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Plača in nadomestila plač so zelo pomemben dejavnik za posameznika, ker predstavljajo 
osnovni vir za zagotavljanje življenjsko potrebnih dobrin. Za čas, ko delavec dela, ima 
zagotovljeno vsaj minimalno plačo, kadar pa ne dela zaradi različnih okoliščin, mu pripada 
nadomestilo plače. Namen dela je bil preučiti veljave pravne norme, od sprejetja Ustave 
Republike Slovenije do najnovejše veljavne zakonodaje in ustrezno literaturo o 
nadomestilih plač zaposlenih na področju zdravstvenega zavarovanja in starševstva, z 
namenom, da bi ugotovili položaj nosečih žensk oz. mater na delovno-pravnem področju,  
ter prikazati nadomestila plač zaposlenih na področju zdravstvenega zavarovanja in 
starševstva, ki izhajajo iz sedaj veljavne zakonodaje.  
 
V okviru dela sta bili zastavljeni dve hipotezi, ki pa sta bili po opravljeni raziskavi v celoti 
potrjeni. Raziskovalna problema sta bila obravnavana z domačo in tujo literaturo zakonov, 
podzakonskih aktov, pravil, spletnih virov, člankov, raziskav opravljenih v Sloveniji in 
Evropski uniji. Po opravljeni raziskavi s pomočjo uporabe metod, je mogoče zatrditi, da je 
slovenska zakonodaja na področju pravnega varstva zagotovljena. Pregledi številnih 
člankov, raziskav, poročil kažejo, da delodajalci, kljub prepovedi kršijo pravne predpise, ki 
urejajo varstvo nosečnic in staršev, delavke so zaradi tega pogosto diskriminirane. 
 
Slovenska zakonodaja sledi mednarodnim standardom, upošteva smernice iz Evropske 
unije. S spremembo socialne zakonodaje želi vlada izboljšati socialni položaj ogroženih 
skupin prebivalstva.   
 
Slovenska zakonodaja je v slovenski pravni red na področju delovnega prava vnesla 
številne norme mednarodnega prava s področja varstva delavk mater. Rezultati raziskave 
so lahko namenjeni posamezniku, kot tudi študiju. Rezultati lahko predstavljajo izhodišče 
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SALARY COMPENSATIONS IN THE FIELD OF HEALTH INSURANCE AND 
PARENTHOOD 
 
Salary and salary compensations are a very important aspect for an individual, as they 
represent a basic source for ensuring vitally important goods. When working, the worker’s 
minimal salary is assured at least; when not working, the worker is entitled to the salary 
compensation. The intent of this paper was to study the applicable judiciary rules since 
the adoption of the Constitution of the Republic of Slovenia to the most recent applicable 
legislation, and corresponding literature on salary compensations of the employees in the 
field of health insurance and parenthood with the purpose of establishing the position of 
pregnant women or mothers, respectively, in the field of labour law, as well as to show 
the salary compensations of the employees in the field of health insurance and 
parenthood resulting from presently applicable legislation. 
 
Within the work, two hypotheses were set, which were fully confirmed after the 
conducted research. The research problems were approached with the help of domestic 
and foreign literature, acts, regulations, rules, web sources, articles, researches 
conducted in Slovenia and European Union. After carrying out the research using different 
methods, it is possible to affirm that Slovene legislation in the field of legal protection is 
assured. The examination of numerous articles, researches and reports shows that 
employers, despite the prohibition, violate legal regulations regulating the protection of 
pregnant women and parents; female workers are often discriminated because of it.  
 
Slovene legislation follows international standards and considers the guidelines of the 
European Union. With the change of the social legislation the government wishes to 
improve the social position of groups at risk 
 
Slovene legislation brought into the Slovene acquis in the field of labour law numerous 
norms of international law in field of protection of working mothers. The result research 
can be designed to the individual, as well as studying. The results may present the 





Key words: work, salary, salary compensations, parent regulation, violation of regulations, 
discrimination, protection of women workers. 
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1 UVOD 
V tem delu je prikazana povezava pravice do nadomestila plač zaposlenih na področju 
zdravstvenega zavarovanja in starševstva, ki jo delavec / delavka lahko ob izpolnjevanju 
pogojev uveljavlja. Delo je temeljna človekova pravica in dobrina, ki jo varuje Splošna 
deklaracija človekovih pravic. Delovno razmerje je eden najpomembnejših dejavnikov v 
življenju ter ključni vir finančne neodvisnosti. Zaposleni predstavljajo pomemben vir in 
bogastvo podjetja. Delo je ena od osnovnih človekovih potreb ter nuja za preživetje.  
Mladi se soočajo z močno spremenjeno strukturo zaposlitvenih možnosti, ki jo predstavlja 
predvsem povečanje manj varnih zaposlitev, še posebej zaposlitev za krajši delovni čas in 
zaposlitev za določen čas. Zaradi neupoštevanja spola, so prehodi mladih žensk na trgu 
dela težji kot prehodi mladih moških, kar močno vpliva na načrtovanje družine in 
predvsem na odločitev za rojstvo otroka. Ženske občutijo zaradi družinskih obveznosti več 
negativnih posledic na področju zaposlitve, ker so ženske tiste, ki se prilagajajo potrebam 
družine. 
 
Veselje ob povečanju družine se lahko hitro spreobrne, problem nastane pri delodajalcu, 
saj lahko delodajalec prekine pogodbo o zaposlitvi. Čeprav so mlade mamice in nosečnice 
zaščitene z zakonom, v praksi ni vedno tako. Delodajalci kljub prepovedi kršijo pravne 
predpise, ki urejajo varstvo nosečnic in staršev. Tudi zaradi bolniških odsotnosti z dela se 
delodajalci mladih mamic in mladih žensk, ki v prihodnosti načrtujejo naraščaj, izogibajo. 
Delodajalci hrepenijo po dobičku in čim manjšimi stroški, ni pa jim mar za delavkino 
družino. 
 
Plače so nagrada za vložen trud zaposlenih ter predstavljajo psihološko motivacijo za delo. 
Za delavca in za podjetje je pomembno, da je plača pravilno izračunana, ter da so plačani 
vsi prispevki, davki, ki so povezani s plačo. »S socialnim varstvom se osebam ali skupinam 
oseb, ki so potrebne pomoči, zagotavljajo socialnovarstvene storitve« (Vodovnik, 2013, 
str. 155). Plačilo prispevkov za zdravstveno varstvo je pogoj za koriščenje storitev 
brezplačnega javnega zdravstva, plačilo prispevkov za pokojninsko in invalidsko 
zavarovanje je povezano s pravico do pokojnine, plačilo prispevkov za starševsko varstvo 
je povezano s porodniško in podobno. Za čas, ko delavec dela, ima zagotovljeno vsaj 
minimalno plačo, kadar pa ne dela zaradi različnih okoliščin, mu lahko pripada 
nadomestilo plače. Po ZSDP-1 delavcu pripada v času materinskega dopusta – pravica do 
materinskega nadomestila, v času očetovskega dopusta – pravica do očetovskega 
nadomestila in v času starševskega dopusta – pravica do starševskega nadomestila. 
 
Delovno-pravni vidiki starševstva so bili obravnavani s stališča varstva žensk med 
nosečnostjo in takoj po porodu. V zakonodajo so bile vključene določbe o prepovedi 
nočnega dela, prepovedi nekaterih napornih, življenju nevarnih del (Jušić, 2009, str. 321). 





Slovenska zakonodaja na delovnem-pravnem področju varuje pravice staršev, vendar 
delodajalci ne upoštevajo pravic staršev / nosečnic, ki so določene v Zakonu o delovnih 
razmerjih, v Zakonu o starševskem varstvu in družinskih prejemkih, v Zakonu o 
zdravstvenem varstvu in v Pravilniku o varovanju zdravja pri delu. 
 
Raziskovan problem bo obravnavan z uporabo domače literature, zakonov, podzakonskih 
aktov, poročil, spletnih virov … Največ bodočih in mladih mamic ima otroke v času, ko so 
zaposlene. Njihove pravice so zapisane v Zakonu o delovnih razmerjih, Zakon o 
starševskem varstvu in družinskih prejemkih, Zakonu o zdravstvenem varstvu in v 
Pravilniku o varovanju zdravja pri delu. Pregledana bo celotna slovenska delovna 
zakonodajo, ki ureja pravice staršev in nosečnic.  
 
Hipoteza 2: 
Slovenska zakonodaja zaposlenim zagotavlja širše pravice do nadomestil na področju 
dopusta kot zakonodaje drugih držav članic EU. 
 
Hipoteza bo obravnavana z uporabo relevantnih virov tuje in domače literature.  
Nadomestila se na področju dopusta med državami razlikuje. Opravljen bo pregled glede 
zakonskih določb, ki urejajo dopust (višina nadomestila, trajanje dopusta …) ter na 
podlagi pregleda se bo ugotovilo, če spada slovenska zakonodaja med prijazne glede 
dopusta. V delu bo narejena primerjava dopusta z državami članicami EU (Češka, Poljska, 
Francija, Madžarska, Italija, Latvija, Grčija, Irska, VB, Bolgarija, Romunija …). 
 
Osnovni namen magistrske naloge je bil preučiti veljavne pravne norme, od sprejetja 
Ustave Republike Slovenije do najnovejše veljavne zakonodaje in ustrezno literaturo o 
nadomestilih plač zaposlenih na področju zdravstvenega zavarovanja in starševstva, z 
namenom, da bi ugotovili položaj nosečih žensk oz. mater na delovno-pravnem področju, 
ter prikazati nadomestila plač zaposlenih na področju zdravstvenega zavarovanja in 
starševstva, ki izhajajo iz sedaj veljavne zakonodaje ter predstaviti pomanjkljivosti. 
Namen dela je bil preveriti starševsko ureditev po posameznih državah EU, kje in v 
kolikšni meri po državah so najbolj prijazni oz. uvidevni do mamic in očetov glede 
nadomestila in katere države dajo najmanj poudarka na to področje. Namen je tudi 
predstaviti postopke uveljavljanja pravice do nadomestila plače in pod katerimi pogoji ter 
koliko dni dobi eden od staršev za nego bolnega otroka.  
 
Osnovni cilj raziskovanja je bil podrobno analizirati pogoje ter pravice za pridobitev 
nadomestila plač, predstaviti pravice zavarovancev, predstaviti organe, ki odločajo o 
pravicah in vodijo postopek njihovega uveljavljanja. Cilj dela je predstaviti pozitivne in 
negativne posledice zadnje spremembe na področju nadomestila plač zaposlenih na 
področju zdravstvenega zavarovanja in starševstva. Narejena je bila primerjava 
starševske ureditve in nadomestila plač v posameznih državah EU. Proučevanje temelji na 
virih izpred preteklih let in do danes. Pozitivna stran pa je, da je na podlagi slovenske 
delovne zakonodaje pravno varstvo zagotovljeno in je ena najbolj naklonjenih držav v 
3 
Evropi, tako da pričakujem, da bom lahko hipotezi potrdila. V zadnjih letih je bilo 
narejenih nekaj raziskav s področja nadomestil plač zaposlenih na področju zdravstvenega 
zavarovanja in starševstva. V nadaljevanju bodo predstavljene ugotovitve avtorjev že 
objavljenih del. 
 
Odnos do dela je sestavljen iz delovnega okolja, socialnega okolja, medsebojnih odnosov, 
čustvene dovzetnosti, odnosi so povezani s pogoji dela ter z zadovoljstvom v življenju 
(Judge, Kammeyer-Mueller, 2012). 
 
Raziskava je pokazala, da je denarna motivacija zaposlenih padla po vsem svetu in da je 
prav zato za vodje najpomembneje, kako naj obdržijo in motivirajo svoje zaposlene. 
Raziskava je pokazala tri nedenarne motivacije, in sicer pozornost od nadrejenih, pohvale 
od upravljavcev in priložnost za vodenje skupin (McKinsey Quarterly, 2011). Pomembno 
je, da sistem nagrajevanja vključuje različne nagrade, od denarnih do nedenarnih. Pri 
nagrajevanju zaposlenih se mora upoštevati varnost zaposlenih (Cummings in Worley 
2009).  
 
Družina in delo za ljudi ostajata najpomembnejši vrednosti. Zaradi prilagajanja in stalnih 
sprememb v organizaciji prihaja na trgu dela do kršitev pravic nosečnic in staršev. V 
zadnjih nekaj letih se je pomen problematike odnosa med delom in družino povečal, 
predvsem zaradi demografskih sprememb…. (Černigoj Sadar in drugi 2006, str. 262). 
 
Delodajalec ne sme drugače obravnavati oseb zaradi spola, rase, nosečnosti, prepovedana 
je vsakršna diskriminacija zaradi katere koli okoliščine (Kresal Šoltes K, Kresal B, Senčur 
Peček D, 2014, str. 16). Gospa Černigoj Sadar, ena od soavtoric raziskave Equal o 
enakopravnosti med spoloma, pa zgroženo ugotavlja, da naj bi delodajalci v različnih 
slovenskih podjetjih prekinili delovno razmerje kar 10 odstotkom materam (Žaler, 2009). 
 
Zakon o delovnih razmerjih še posebej določa, da se za diskriminacijo šteje manj ugodno 
obravnavanje delavcev, ki je povezano z starševskim dopustom ali nosečnostjo. Položaj 
žensk na trgu delovne sile je slabši kot pri moških (Kanjuo Mrčela in Černigoj Sadar, 2006, 
str. 2-3). Aleksandra Kanjuo Mrčela v svojih raziskavah ugotavlja, da imajo delavci, ki so 
starši, na delovnem mestu več težav in sicer težje napredujejo, imajo dodatne 
obremenitve na delovnem mestu, daljši delovni čas. Bodoči starši pa se srečujejo s 
težavami pri iskanju zaposlitve. 
 
Evropska raziskava o delovnih razmerjih (EWCS), ki je bila izvedena leta 2010, izvedla pa 
jo je Evropska fundacija za izboljšanje delovnih razmer, ugotovitve so pokazale, da smo v 
Sloveniji z usklajevanjem družinskih in poklicnih obveznosti med najbolj nezadovoljnimi v 
Evropi. 
 
Mednarodna organizacija za delo (ILO) je v poročilu Maternity Protection At Work (2010) 
ugotovila, da je po svetu kar 51 odstotkov držav, ki zagotavlja porodniški dopust v dolžini 
14 tednov, 20 odstotkov držav zagotavlja porodniški dopust 18 tednov ali več, v 14 
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odstotkih držav je stanje slabše, matere morajo na delo že po 12 tednih. Tudi nekatere 
države so prijazne do novopečenih očetov, ki dobijo plačano odsotnost, in to prijaznost 
omogoča kar 54 držav. V 14 odstotkih držav je stanje še slabše, matere morajo za delo 
poprijeti že po manj kot 12-tedenski odsotnosti z delovnega mesta zaradi poroda. V skoraj 
vseh državah, natančneje v 178-ih, zaposlene matere, ki odidejo na porodniški dopust, 
dobijo za svojo odsotnost nadomestilo v višini med 75 in 100 odstotki svoje povprečne 
plače. 
 
Na podlagi pregledane literature ter že objavljenih del lahko sklepam, da še ni objavljenih 
obsežnih del, ki bi obravnavale nadomestila plač zaposlenih na področju zdravstvenega 
zavarovanja in starševstva . 
 
Metode dela nam povedo, kako smo prišli do podatkov, informacij, pa tudi zaključkov o 
obravnavani temi. Kot temeljno metodo raziskovanja bi navedla pregled strokovne 
literature, tako domače kot tuje, primerjanje podatkov itd. Pri raziskovanju so uporabljene 
naslednje metode, in sicer metoda deskripcije, metoda analize primarnih virov, metoda 
sekundarnih virov, primerjalna metoda, metoda kompilacije, metoda analize, metoda 
sklepanja. Z metodo deskripcije (opisna metoda) sem opisala posamezna področja, 
dejstva, pojave in odnose, pojme, ki se v teoriji in praksi pojavljajo v zvezi z nadomestili 
plač zaposlenih oseb (Ivanko, 2007, str. 14).  
S pomočjo deskriptivne metode sem analizirala primarne ter sekundarne vire. Z metodo 
deskripcije opisujemo nekatera dejstva in procese v zvezi s ciljnim vodenjem ter jih 
empirično potrjujemo, brez znanstvenih razlag in pojasnjevanja. Metoda deskripcije bo v 
delu največkrat uporabljena. Metoda je uporabljena predvsem v drugem, tretjem in 
četrtem poglavju ter pri zastavitvi hipotezi in končnem prikazu ugotovitev. 
Z metodo sekundarnih virov sem si ogledala strokovno literaturo, pregledovala 
znanstvene, strokovne in druge članke po revijah in časopisih, v veliko pomoč pa so mi 
bile tudi internetne strani.  »Sekundarna analiza, je raziskovalna metoda, katere 
posebnost je uporaba podatkov za namen, ki se razlikuje od izvirnega namena zbranih 
podatkov« (Štabe, Arhiv družboslovnih podatkov, Univerza v Ljubljani). 
S primerjalno metodo primerjamo podobna ali enake dejstva in pojave (Zelenika v Ivanko, 
2007, str. 15). To metodo sem uporabila predvsem v četrtem in desetem poglavju, kjer 
sem primerjala minimalno plačo z drugimi državami članicami EU ter ureditve 
starševskega dopusta v Sloveniji in v ostalih članicah Evropske unije. 
S pomočjo induktivne metode sem prišla do končnega sklepa o (ne)potrditvi hipoteze. 
Metoda je bila uporabljena v šestem in desetem poglavju, kjer je predstavljena 
mednarodno-pravna ureditev nosečnic in starševstva ter v poglavju z naslovom starševsko 
nadomestilo v Republiki Sloveniji. Metoda kompilacije je bila uporabljena pri povzemanju 
tujih del, spoznanj, navedb in citatov drugih avtorjev (Ivanko, 2007, str. 14).  
V zadnjem delu magistrske naloge sem uporabila metodo analize, kjer se bosta preverjali 
postavljeni hipotezi. Uporabila sem tudi metodo sklepanja, s katero sem na podlagi 
teoretičnih izhodišč in strokovne literature povzela lastna spoznanja in podala predloge. Z 
metodo analize primarnih virov sem proučila sedanje stanje veljavne zakonodaje s 
področja nadomestila plač zaposlenih oseb v Republiki Sloveniji in v tujini. 
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Magistrsko delo vsebuje dvanajst poglavij. 
V uvodu so predstavljena pojasnila izhodišče magistrskega dela, obrazložitev teme in 
raziskavo problema, namen in cilje raziskave, ter metode raziskovanja. Postavljeni sta dve 
hipotezi, ki sta glede na ugotovitve na koncu potrjeni ali zavrženi.  
V drugem poglavju je predstavljen človek in poklicno delo, mladi na trgu delovne sile ter  
družinsko življenje in materinstvo. Družina je osnovna enota človeške družbe. Opredeljen 
je koncept usklajevanja družine in poklicnega življenja. 
V tretjem poglavju z naslovom delovno razmerje in plačilo za delo je predstavljeno potek 
zaposlovanja, delovno razmerje, obveznosti pogodbenih strank ter pačilo za delo. Dano 
poglavje je razdeljeno še na  podpoglavja, in sicer na socialni vidik plače, ekonomski vidik 
plače ter na motivacijski vidik plače.  
V četrtem poglavju je predstavljena plača, opisan je pomen plače za delavca in pojem. 
Poglavje je razdeljeno na štiri podpoglavij ter podrobneje je opisan njihov pomen. 
Opravljena je primerjava zakonske ureditve minimalne plače v Republiki Sloveniji in EU. 
Zraven Slovenije ima zakonsko urejeno minimalno plačo še 19 članic EU, v preostalih pa 
se zakonsko določena minimalna plača ne nanaša na vse zaposlene oz. se ta določa v 
pogajanjih s socialnimi partnerji. Načini usklajevanja minimalne plače se med državami EU 
sicer razlikujejo, kljub temu pa je v obdobju od začetka krize minimalna plača v nekaterih 
članicah ostala nominalno nespremenjena tudi več let (v Belgiji, Bolgariji, Litvi, Estoniji, na 
Irskem in Portugalskem), v sedmih pa se je v posameznih letih celo znižala (na Poljskem, 
Češkem, v Grčiji, Romuniji, Madžarski, Latviji ter Združenem Kraljestvu). Opravljena je 
tudi primerjava minimalne plače z drugimi državami članicami EU.  
V petem poglavju sem opisala bruto in neto plačo ter njun pomen in razliko med bruto in 
neto plačo.  
V šestem poglavju je na kratko opisana mednarodno-pravna ureditev varstva delavk 
mater. Varstvo delavk urejajo številne, univerzalne norme tako na evropski kot svetovni 
ravni. Najpomembnejši mednarodni dokumenti za področje delovanja prava so sprejeti na 
univerzalni ravni v okviru Organizacije združenih narodov (v nadaljevanju OZN) in 
Mednarodne organizacije dela (v nadaljevanju MOD), ter na regionalni ravni v okviru Svet 
Evrope (v nadaljevanju SE) in Evropske unije (v nadaljevanju EU). Za obravnavo našega 
področja so pomembne konvencije, kot so: Konvencija MOD št. 3 o zaposlovanju žensk 
pred in po porodu, Konvencija MOD št. 103 o varstvu materinstva, Konvencija MOD št. 
156 o enakih možnostih delavcev in delavk ter njihovem enakem obravnavanju, 
Konvencija MOD št. 158 o prenehanju delovnega razmerja na pobudo delodajalca. 
Sedmo poglavje je namenjeno nadomestilom plač v Republiki Sloveniji. V skladu s 137. 
členom ZDR ima delavec pravico do nadomestila plače. Ta pravica mu pripada za čas 
odsotnosti v primerih in trajanju, ki jih določa ZDR ter za čas odsotnosti, ko delavec ne 
dela zaradi delodajalčevih razlogov (npr. čakanje). Poglavje je razdeljeno na podpoglavja, 
in sicer nadomestilo plače v breme Zavoda za zdravstveno zavarovanje in v breme 
delodajalca ter izplačilo nadomestil plače. V tem poglavju je opisano, kdo ima pravico do 
nadomestila plač v breme zavoda ter delodajalca, da mora delodajalec po zakonu o 
delovnem razmerju izplačati nadomestila plač, drugače mu je lahko izrečena globa. 
Narejena je primerjava nadomestil plač v posameznih držav članic EU (Avstrija, Italija, 
Romunija, Irska, Francija, Bolgarija, Nemčija).  
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V osmem poglavju je prikazan tek postopka o denarnih pravicah obveznega 
zdravstvenega zavarovanja (v nadaljevanju OZZ). Podrobneje je opisan postopek 
uveljavljanja pravice do nadomestil plač ter pod katerimi pogoji. Pravice do nadomestila 
plače ureja Zakon o zdravstvenem varstvu in zdravstvenem zavarovanju (v nadaljevanju 
ZZVZZ). 
V devetem poglavju je predstavljeno varstvo delavk zaradi nosečnosti in starševstva. V 
uvodu so na kratko opisani mednarodni akti, ki urejajo varstvo materinstva in starševstva. 
Predstavljena je hierarhija pravnih predpisov. Poleg Ustave RS so najpomembnejši Zakon 
o delovnih razmerjih, Zakon o starševskem varstvu in družinskih prejemkih, Zakon o 
zdravstvenem varstvu in Pravilnik o varovanju zdravja pri delu. Izpostavljen je tudi odnos 
delodajalca do nosečnic in mamic ter kršitev pravic zaradi nosečnosti in starševstva. 
Pravice delavk so v Sloveniji določene z mednarodnimi akti, Ustavo in z zakoni, vendar 
kljub temu v praksi prihaja do kršitev s strani delodajalca.  Dodan je primer sodne prakse.  
Deseto poglavje je namenjeno starševskemu nadomestilu, opravljen je pregled starševske 
ureditve po posameznih državah EU.  
V enajstem poglavju z naslovom nadomestilo plače za nego bolnega otroka je opisano, 
koliko dni dobi eden od staršev bolniškega dopusta. Na predlog strokovnega kolegija 
lahko imenovani zdravnik podaljša pravico do nadomestila plače za nego otroka. 
Imenovani zdravnik lahko podaljša pravico zaradi možganske okvare ali rakavih obolenj. 




2 ČLOVEK IN POKLICNO DELO 
Delo je temeljna človekova pravica in dobrina, ki jo varuje Splošna deklaracija človekovih 
pravic. Človeku njegovo delo in zaslužek, ki mu ga prinaša, omogoča, da ustvari družino, 
zagotavlja mu dostop do zasebne lastnine, z njim pa posameznik prispeva tudi k razvoju 
celotnega človeštva. Delo v globaliziranem svetu postaja vse bolj spremenljivo. Trajna in 
varna delovna mesta izginjajo, vse več pa je zaposlitev za določen čas. Fleksibilnost, ki jo 
zahteva trg dela, se za iskalce zaposlitve, še zlasti pa za mlade, spreminja v negotovost. 
Odločitev za službo nam pomeni to, da nam bo zaslužek zagotovil preživetje (Petovar, 
2007). Odnos do dela je sestavljen iz delovnega okolja, socialnega okolja, medsebojnih 
odnosov, čustvene dovzetnosti, odnosi so povezani s pogoji dela ter z zadovoljstvom v 
življenju (Judge, Kammeyer Mueller, 2012). 
 
»Do dela imamo lahko različen odnos. Kadar ga jemljemo kot zgolj sredstvo za doseganje 
zaslužka, njegovo vrednost merimo z ustvarjanjem dobička, pri čemer pozabljamo, da se 
vsega, kar v življenju šteje, ne da prešteti. Takšni ljudje z denarjem pogosto merijo celo 
prosti čas. V nakupovanju, gledanju televizije, obiskovanju kina, koncertov in zabaviščnih 
parkov, igranju video igric in na internetu iščejo priložnosti, da lahko pozabijo na 
resničnost; brez nečesa, kar bi jih zamotilo, takšni ljudje ne znajo počivati. Kadar delo 
doživljamo kot priložnost za kariero, iščemo v njem priložnost za samouresničevanje, 
ustvarjalnost in osebno zadovoljstvo. Izobrazba je instrument za ustvarjanje kariere in 
celo počitek doživljamo kot orodje, da bomo potem bolj produktivni« (Petovar, 2007).  
 
Delo je potreba  in pomemben dejavnik za razvoj osebnosti. »Delo je človekova 
dejavnost, s katero si človek zagotavlja ekonomske razmere za življenje. Človek lahko 
opravlja delo kot posameznik, neodvisno od drugih, lahko pa se vključi v organiziran 
delovni proces v različnih vrstah organizacij, v katerih se opravlja delo. Sodobne pravne 
ureditve ne določajo razlik med fizičnim in umskim delom ter intelektualno ustvarjalnostjo 
posameznikov« (Vodovnik, 2013a, str. 9). Z delom si človek razvije svoje sposobnosti, 
spretnosti, zbira znanje in izkušnje, krepi moč, pridobiva delovne navade. Delovni dosežki 
človeka osrečujejo ter oblikujejo njegovo samozavest.  
 
Pojmovanje dela je v različnih znanstvenih vedah različno. V ekonomiji to predstavlja 
dejavnost, ki je načrtovana, njen namen pa je zadovoljevanje človekovih potreb, v 
naravoslovju pojem delo zajema tako dejavnost človeka, naravnih sil, živali ter v 
organizacijski znanosti delo predstavlja sodelovanje človeka (Brejc, 2004, str. 15–16). 
 
»Človekovo delo je naporno, stresno, negotovo, odgovorno, kljub temu pa je delo za 
človeka dobrina«.  Vendar to ni samo koristna dobrina, temveč častna – takšna dobrina, ki 
ustreza človekovemu dostojanstvu. Človekovo delo mora omogočati pošten zaslužek, s 
katerim bo lahko vzdrževal svojo družino, omogočati mu mora spoštljive odnose, postati 
mora prostor solidarnosti in darovanja za skupno dobro. »Delo samo ni tako pomembno, 
kot je pomembno to, kakšen človek postajaš, ko ga opravljaš« (Petovar, 2007). 
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Delo je zelo pomembno za človeka ter za njegovo preživetje. Človek si z delom nabira 
moč, znanje, spretnost, izkušnje. »Poklicno delo prinaša človeku dohodek in status na 
družbeni lestvici«. Poklicno delo daje delavcu občutek varnosti prav tako tudi njegovi 
družini (Bilban, 2013, str. 19–20).  
 
Delo je družbeni pojav. Ljudje proizvajajo oziroma delajo tisto, za kar so sposobni in za 
kar imajo najboljše možnosti, vendar posameznik po navadi ne more sam ustvarjati 
proizvod, zato je potrebna pomoč sodelavcev. Prav zaradi skupnega ustvarjanja različnih 
dobrin so se ljudje medsebojno povezali v družbo.  
2.1 MLADI NA TRGU DELOVNE SILE 
Mladi na trg dela večinoma vstopajo po končanem šolanju. Večina mladih začne z 
aktivnim iskanjem zaposlitve po dvajsetem letu starosti. Mladi, ki vstopajo na trg dela, 
imajo določene težave, ki so lahko povezane z neustrezno ravnijo, najpogosteje omejitev 
predstavlja pomanjkanje delovnih izkušenj (Ivančič, 2010, str. 15–16). Dandanes visoka 
izobrazba ni več zagotovilo za profesionalno kariero, na kar opozarjajo številni avtorji 
(Lavrič et al., 2010). Izobrazba deluje le kot predpogoj za zaposlitev, saj delodajalci dajejo 
veliko prednost delovnim izkušnjam. Vzpostavlja se trda konkurenca za omejeno število 
delovnih mest, za katera lahko uspešno konkurirajo kandidati z boljšimi priporočili 
(Setnikar Cankar et al., 2005, str. 9).  
 
Trg dela je pomemben za večina ljudi, saj predstavlja možnost iskanja zaposlitve ter 
zaslužek za življenje. Delavci na trgu dela predstavljajo proizvodnji dejavnik (Lipsey, 
Chrystal, 2007, str. 229). Uspešno usklajevanje poklicnega in družinskega življenja je 
odvisna od prepletanja dejavnikov na treh ravneh; razlikujemo med organizacijsko,  
družbeno ter individualno ravnjo (Kanjun Mrčela in Černigoj Sadar 2007, str. 22). Pahor in 
Knaflič Svetlina Nabergoj (2010, str. 62) pa sta mnenja, da zaradi razmer na trgu dela in 
družbeno-ekonomskih razmer ter zaradi sprememb v družinskem življenju posameznikov 
postaja tema usklajevanja poklicnega in družinskega življenja vse bolj aktualna.  
 
Prednost zaposlitve za določen delovni čas se kaže v zniževanju stroškov, saj so delavci na 
delovnem mestu bolj zbrani. S tem se poveča produktivnost dela, posledično pa tudi 
konkurenčnost podjetja. Zaradi sprememb na trgu mora vodstvo zaposlene vedno bolj 
motivirati, saj so le ti glavni za obstoj podjetja (Kušar 2014, str. 10–14). Brez motiviranja, 
ni uspešnega vodenja, brez uspešnega vodenja ni uspešno zaposlenih. Za motiviranje niso 
potrebna finančna sredstva, saj obstaja še vedno veliko učinkovitih načinov motiviranja, 
za katere potrebujemo voljo, znanje in čas (Mihalič 2010, str. 4–5). Raziskava je pokazala, 
da je denarna motivacija zaposlenih padla po vsem svetu in da je prav zato za vodje 
najpomembneje, kako naj obdržijo in motivirajo svoje zaposlene. Raziskava je pokazala tri 
nedenarne motivacije, in sicer pozornost od nadrejenih, pohvale od upravljavcev in 
priložnost za vodenje skupin (McKinsey Quarterly, 2011). 
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Ko govorimo o trgu delovne sile, gre za usklajevanje ponudbe dela ter razpoložljivega 
povpraševanja po delu. Trg delovne sile v Sloveniji je v preteklem desetletju doživel hitro 
in obsežno transformacijo, kar je vplivalo na njegov obseg in strukturo. Slovenski trg 
delovne sile je bil v primerjavi s trgi razvitih držav tog. (Svetlik et al., 2010, str. 28–29).  
 
Mladi se soočajo z močno spremenjeno strukturo zaposlitvenih možnosti, ki jo predstavlja 
predvsem povečanje manj varnih zaposlitev, še posebej zaposlitev za krajši delovni čas in 
zaposlitev za določen čas. Zaradi neupoštevanja spola, so prehodi mladih žensk na trgu 
dela težji kot prehodi mladih moških, kar močno vpliva na načrtovanje družine in 
predvsem na odločitev za rojstvo otroka. Ženske občutijo zaradi družinskih obveznosti več 
negativnih posledic na področju zaposlitve, ker so ženske tiste, ki se prilagajamo 
potrebam družine. Dejstvo pa je, da so mlade ženske višje izobražene kot pa mladi moški 
(Moje delo, 2015). 
 
Ivanko (2014, str. 15–21) navaja, da podjetja stremijo k uresničevanju ciljev, s katerimi 
ustvarjajo ugodne razmere za poslovanje v daljšem razdobju. Temeljni cilj podjetja je 
doseganje dobička ob sočasnem uresničevanju dopolnilnih ciljev.  
 
Ženske tako pri iskanju zaposlitve kot na delovnem mestu pogosteje kakor moški poročajo 
o negativnih izkušnjah. Posebej prizadete so matere, saj po rojstvu otroka pogosteje 
kakor očetje poročajo o naslednjih težavah: dodatne delovne obremenitve, ki si jih niso 
želele, onemogočena zaposlitev na želenem delovnem mestu, poslabšanje odnosov na 
delovnem mestu, onemogočeno napredovanje, karierno nazadovanje, prekinitev 
delovnega razmerja s strani delodajalca (Kanjun in Černigoj Sadar, 2007).  
 
S podeljevanjem certifikata družini prijazno podjetje je Ministrstvo za delo, družino, 
socialne zadeve in enake možnosti začelo leta 2007. Osnovni certifikat družini prijazno 
podjetje je že pridobilo preko 240 slovenskih podjetij in organizacij. Pridobitev certifikata 
ima v podjetju pozitivne učinke (Certifikat družini prijazno podjetje, 2016). 
2.2 DRUŽINSKO ŽIVLJENJE IN MATERINSTVO 
Materinstvo je stresno in zadovoljujoče, je vseživljenjsko, zaželeno, je polno srečnih in 
tudi nesrečnih trenutkov. Matere se tako znajdejo v najrazličnejših situacijah, v katerih se 
morajo soočiti z najrazličnejšimi dogodki, čustvi in izzivi. Večina mamic pa se še 
obremenjuje z zdravjem, srečo in zadovoljstvom svojih otrok. Očetova vloga pri skrbi za 
otroka ni nič manj pomembna kot materina, očetovo sodelovanje pri otrokovi vzgoji je 
neizogibno (Bacus - Lindroth, 2007, str. 44). Na uspešnost usklajevanja poklicne in 
družinske odgovornosti vplivajo  številni dejavniki, in sicer na ravni posameznika in 
njegove družine kot na ravni organizacij (Knaflič et al., 2010, str. 27). 
 
Družina je osnova človeške družbe in je skupnost članov, ki jih vežejo sorodstvene, 
prijateljske vezi. Glavna značilnost družine je, da v njej živijo starši in otroci. »Družina je 
skupnost, v kateri se odvija pomemben del človeške in socialne reprodukcije. Predstavlja 
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socialni in emocionalni prostor primarne socializacije in je vir emocionalne in materialne 
solidarnosti. Člani in članice družine z različnimi in dopolnjujočimi se osebnostnimi 
karakteristikami ustvarjajo nove vire in s tem socialni kapital, ki je potreben za uspešno 
tekmovanje na trgu delovne sile« (Černigoj Sadar in Kanjun, 2004 str. 43). Družina je 
temeljna oblika skupnega življenja (Rošer, 2011, str. 3). 
 
Vendar pa traja dlje časa, da si mladi pridobijo želeno stopnjo izobrazbe in si najdejo 
razmeroma zanesljivo službo, to pa prispeva k odlašanju z ustvarjanjem družine. Tudi 
negotovost glede službe oz. strah pred izgubo službe je pogost razlog za prelaganje 
rojevanja, predvsem pri parih, ki so že pripravljeni postati starši.  
 
Matere so dandanes tako zaposlene, da zlahka pozabijo, da ima dan 24 ur, mamice imajo 
na dan zase le 26 minut. Biti mama je dandanes precej težje kot pa v 70-ih in 80-ih letih 
(S.L., 2015). Danes morajo mame opravljati poslovno in materinsko obveznost, zaradi 
česar jim vse manj časa ostane za njih same (Krautberger, 2011). Pomembno je, da tudi 
očetje sodelujejo pri vzgoji otroka in tako, materi ostane več časa, vloga očeta je 
drugačna od materine. 
 
Strokovnjaki ter znanstveniki kot so Ballout, Boštjančič, Greenhouse in Beutell ugotavljajo, 
da danes ženske prilagajajo materinstvo, veliko mamic se za otroka odloči takrat, ko so v 
karieri že nekaj dosegle (Ballout Hassan, 2008, str. 438). 
 
Eden bistvenih dejavnikov, ki so vplivali na družinske spremembe, je vstop žensk na trg 
delovne sile. Spremenila se je tudi rodnost in vedenje, materinstvo pa ostaja ključna 
družinska vloga. Vedno več žensk se ne odloča za materinstvo, ideologija obveznega 
materinstva izgublja pomembnost. V povprečju imajo ženske manj otrok, starost žensk ob 
rojstvu prvega otroka pa se povečuje. Neposredno na odločitve vplivajo podaljševanje 
mladosti, daljšanje obdobja šolanja, večji delež žensk na podiplomskem študiju, zaostreni 
pogoji na trgu delovne sile. Subjektivni dejavniki odločanja so želja po otroku, psihična 
pripravljenost na odgovorno starševstvo in stabilno razmerje s partnerjem. Objektivni 
dejavniki pa so zagotovljena služba, primerno stanovanje. Vendar pa prelaganje 
materinstva ni samo posledica svobodne subjektivne odločitve žensk, ampak tudi 
objektivnih pogojev, npr. problem usklajevanja družinskih in delovnih obveznosti. Skrb za 
otroke in gospodinjstvo  se vedno bolj vključujejo tudi moški, večina očetov se vključi v 






3 DELOVNO RAZMERJE IN PLAČILO ZA DELO 
Delovno razmerje se sklene s pogodbo o zaposlitvi, vendar pa se postopek sklepanja 
delovnega razmerja začne že dosti prej. Najprej je potrebno sprejeti odločitev o novem 
sodelavcu, objaviti prosto delovno mesto, izpeljati izbirni postopek, sprejeti odločitev, 
obvestiti izbrane ter neizbrane kandidate ter skleniti pogodbo o zaposlitvi. 
 
Vsak delodajalec in delavec morata poznati, kaj pogodba o zaposlitvi je, kaj iz nje izhaja in 
na katere pravice, ki jih ima delavec, je potrebno paziti. Sklenitev pogodbe o zaposlitvi 
predstavlja le del postopka sklenitve delovnega razmerja. Ob tem pa ne smemo pozabiti 
na dolžnosti, pravila in postopke. Vse od prijave delovnega mesta, vse do izročitve 
potrdila delavcu o objavi v obvezno pokojninsko, invalidsko ter zdravstveno zavarovanje. 
3.1 POSTOPEK SKLENITVE DELOVNEGA RAZMERJA 
Po navadi podjetje oziroma delojemalec potrebuje toliko delavcev, kot ima delovnih mest. 
Pri privabljanju kandidatov je potrebno upoštevati načelo javnosti. Načelo javnosti pa 
pomeni, da mora biti vsako delovno mesto dostopno vsakomur, ki izpolnjuje pogoje. 
Pridobivanje kadrov je proces izvajanje potrebnih aktivnosti, z namenom prepričati, 
potencialne kandidate, da se prijavijo na delovno mesto. Možnosti za privabljanje 
kandidatov k prijavi zaposlitve so različne, na primer: priporočila znancev, internet, 
štipendiranje, oglasi v sredstvih javnega obveščanja, posredovanje raznih agencij, zavoda 
za zaposlovanje itd (Zavod za zaposlovanje RS, 2015). 
 
ZDR pri objavi prostega delovnega mesta poudarja obveznost enake obravnave spola. 
Zakon določa, da delodajalec ne sme prostega dela objaviti samo za ženske ali moške. 
Delodajalec lahko določi spol, če predstavlja odločilen in bistven pogoj za delo ter je taka 
zahteva upravičena z zakonitim ciljem (Kresal Šoltes et al., 2014, str. 31). 
Najpogostejša oblika vabljenja k sodelovanju kandidatov k prijavi zaposlitve so objave v 
sredstvih javnega obveščanja. Oglas je potrebno skrbno pripraviti in pri tem upoštevati 
naslednje vidike: vsebinskega – upoštevanje vseh podatkov, ki so potrebni, da delo 
predstavimo, pravnega – upoštevanje vseh zakonskih in drugih predpisov s področja 
zaposlovanja, psihološkega – ta naj bralca navduši, da se bo prijavil, vizualno-estetskega 
– privlačna grafična oblikovanost in jezikovnega – ki izkazuje jezikovno oblikovano 
besedilo. Oglas pa mora biti opazen, kar je mogoče doseči na različne načine: z izjemno 
velikostjo, z objavo med branimi rubrikami, z nenavadno grafično podobo. 
 
Pri izbiranju mora delojemalec natančno vedeti, kaj od prihodnjega sodelavca pričakuje. 
Podjetje lahko opravi tudi intervju s kandidati. Kandidat pa lahko pošlje zraven prijave tudi 
življenjepis. Na razpolago pa imajo več vrst intervjujev, odvisno od tega, kaj želi 
delojemalec od kandidatov izvedeti. Poznamo več vrst intervjujev, in sicer: direktni 
intervju – z njim lahko direktno povpraša po vseh formalnih podatkih, ki jih nismo dobili 
na podlagi kandidatove prijave; podrobni intervju – tukaj gre za intervju, ki ga sestavljajo 
12 
zelo podrobna vprašanja o pojavih, ki delojemalca zanima; panelni intervju – pri tem 
intervjuju gre za to, da kandidata povabimo med druge sodelavce, ki imajo možnost, da 
kandidata sprašujejo, kar jih zanima; stresni intervju – uporablja se takrat, če se želi 
ugotoviti, kako se kandidat znajde v neprijetnih položajih, na primer: ponudimo mu 
cigaret, nikjer v bližini pa ni pepelnika. Ta intervju je uporaben le, če je za kandidatovo 
delo potrebna iznajdljivost itd.  
 
Ko delojemalec opravi vse potrebne preizkuse in se odloči za kandidata, mora zahtevati 
tudi podatke o zdravstvenem stanju (Kresal Šoltes et al., 2014, str. 35). Delodajalec ne 
sme od kandidata zahtevati podatkov o zakonskem in družinskem stanu, podatkov o 
načrtovanju družine in o nosečnosti (Žbogar, 2008, str. 71). Delojemalec nato pošlje 
kandidata na zdravniški pregled (Vodovnik, 2013a, str. 56). To nekateri storijo po tem, ko 
se že sklenili pogodbo o zaposlitvi in so vse druge kandidate že odslovili. Neizbrane 
kandidate mora delodajalec v osmih dneh po zaključenem postopku izbire pisno obvestiti 
o tem, da niso bili izbrani in jim na njihovo zahtevo vrniti predložene dokumente o tem 
govori 30. člen ZDR-1 (Šoltes et al., 2014, str. 34-36). Za nastanek delovnega razmerja je 
potrebna pogodba o zaposlitvi. Sklenitev delovnega razmerja je možna takrat, ko 
delodajalec javno objavi delovno mesto, ki ga prijavi pri Zavodu Republike Slovenije ali ga 
objavi na spletnih straneh ali javno dostopnih poslovnih prostorih delodajalca (Vodovnik, 
2013a, str. 56). 
 
»Delovno razmerje (1. odst, 4. člena) je razmerje med delavcem in delodajalcem, v 
katerem se delavec prostovoljno vključi v organiziran delovni proces delodajalca in v njem 
za plačilo, osebno, nepretrgano opravlja delo po navodilih in pod nadzorom delodajalca« 
(ZDR-1, 2013). Delovno razmerje se sklene s pogodbo o zaposlitvi, ki je v pisni obliki 
(Kresal Šoltes et al., 2014, str. 27).  
 
V času trajanja delovnega razmerja delavec in delodajalec urejata medsebojna razmerja s 
številnimi pravnimi akti. Zakon o delovnih razmerjih (v nadaljevanju ZDR1) velja za 
zaposlene v Sloveniji, ne glede na to, kdo je njihov delodajalec. ZDR-1 ureja individualna 
delovna razmerja, se pravi pravice in obveznosti iz delovnih razmer med delavci in 
delodajalci (Kresal Šoltes et al., 2014, str. 8-12).  
ZDR-1 izrecno prepoveduje diskriminacijo. Prepoveduje diskriminacijo na podlagi rase, 
barve kože, spola, starosti, zdravstvenega stanja, verskega, premoženjskega stanja, itd 
(Kresal Šoltes et al., 2014, str. 16). 
Pogodbo o zaposlitvi lahko sklenejo osebe, ki so dopolnile 15 let (1. odst. 21. člena ZDR-
1). Glede oseb, mlajših od 152 let velja, da ne morejo skleniti pogodbe o zaposlitvi 
                                           
1
Zakon o delovnih razmerjih – ZDR (4. čl., 1. odst.). 12.3.2013 stopi v veljavo ZDR-1. 
2Dopolnjena starost 15. let je pogoj, brez katerega pogodbe o zaposlitvi ni mogoče zakonito 
skleniti. Načeloma je delo otrok prepovedano. To zahtevajo mednarodne norme kot pravila 
ZDR. Pogodba o zaposlitvi z osebo, ki ni dopolnila zakonsko določene starosti, je nična. 
Predvidena je najstrožja civilnopravna sankcija in pogodba tudi ne more postati veljavna. 
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(2.odst. 21. člena). Delo otrok je prepovedano. Obstajajo pa izjeme in pogoji, ki jih določa 
zakon, pa lahko opravljajo nekatera dela (Kresal Šoltes et al., 2014, str. 26-29). Pogodba 
o zaposlitvi se sklene v pisni obliki. ZDR-1 določa, katere sestavine mora vsebovati 
pogodba o zaposlitvi (31. člen). Pogodba je veljavna, ko jo podpišeta tako delodajalec in 
kot delavec. Pravice in obveznosti iz delovnega razmerja se začnejo uresničevati z dnem 
nastopa dela. Delodajalec je dolžan delavca prijaviti v pokojninsko, invalidsko, 
zdravstveno zavarovanje in zavarovanje za primer brezposelnosti. V 15-ih dneh od 
nastopa dela mu je dolžan izročiti fotokopijo prijave (Kresal Šoltes et al., 2014, str. 18). 
Plačilo je bistvo pogodbe o zaposlitvi. Plačilo, ki ga prejme delavec, se imenuje plača.  
 
Zakon navaja splošne obveznosti obeh strank. Obveznosti delavca so (34. - 37. člena 
ZDR-1): upoštevati zahteve in navodila delodajalca, vestno opravljanje dela, opravljati 
mora tisto delo, ki je bilo dogovorjeno v pogodbi, spoštovanje predpisov o varnosti in 
zdravju pri delu, obveščanje o bistvenih okoliščinah, upoštevanje delodajalčevih navodil, 
prepoved škodljivega ravnanja, prepoved konkurence ter varovanje poslovne skrivnosti 
(Kresal Šoltes et al., 2014, str. 42). 
 
Prepoved konkurence ima dve obliki: konkurenčno klavzulo in konkurenčno prepoved. 
Konkurenčna klavzula (40. člen ZDR-1) pomeni, da delavec po prenehanju delovnega 
razmerja, vendar največ dve leti, ne sme opravljati dejavnosti, s katero bi konkuriral 
delodajalcu. Klavzula mora biti izražena v pisni obliki. (Kresal Šoltes et al., 2014, str. 47) 
 
Konkurenčna prepoved (39. člen ZDR-1) pomeni, da med trajanjem delovnega 
razmerja delavec ne sme opravljati poslov, ki sodijo v dejavnost delodajalca in pomenijo 
za delodajalca konkurenco (Kresal Šoltes et al., 2014, str. 48). 
 
Obveznosti delodajalca so (43. - 48. člena ZDR-1): zagotavljanje ustreznega dela in 
delovnih sredstev, zagotavljanje ustreznega plačila – obvezno konstantno plačevanje 
ustreznega plačila, tudi če ni dela, mora delodajalec zagotoviti plačo, razen v primeru 
izrednih razmer, ko znaša višina plače 50 odstotkov, dolžnost povrnitve stroškov v zvezi z 
delom, zagotavljanje varnosti in zdravja pri delu – v skladu s predpisi o varstvu pri delu, 
spoštovanje delavčeve osebnosti in zasebnosti ter njegovega dostojanstva – delavca se ne 
sme napadati in žaliti, varovanje osebnih podatkov zaposlenih itd (Kresal Šoltes et al., 
2014, str. 47). 
 
Plačilo za delo mora biti vedno v denarni obliki in iz morebitnih drugih vrst plačil, če je 
tako določeno s kolektivno pogodbo. Plača predstavlja glavni del plačila za delo. »Pri plači 
mora delodajalec upoštevati minimum, določen z zakonom oziroma kolektivno pogodbo« 
Kresal Šoltes et al., 2014, str. 80). Plača je sestavljena iz osnovne plače, dela plače za 
delovno uspešnost in dodatkov (ZDR-1, 2013). Sestavni del plače je tudi plačilo za 
poslovno uspešnost, če je to dogovorjeno s kolektivno pogodbo ali pogodbo o zaposlitvi 2. 
odst. 126. čl. (ZDR-1, 2013). Poleg plače pripadajo delavcu po ZDR-1 še drugi prejemki iz 
dela. To so povračilo stroškov v zvezi z delom (prehrana, prevoz, stroški na službenem 
potovanju), regres za letni dopust in odpravnina ob upokojitvi ter plačilo nastanitve med 
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delovnim razmerjem, če je tako dogovorjeno v pogodbi o zaposlitvi (Pogačar in Plešnik, 
2013, str 179- 182). 
 
Za čas odsotnosti z dela, v primerih, ki so določeni z zakonom, ima delavec pravico do 
nadomestila plače (137. člen ZDR-1). Tovrstni primeri so: dopust, plačana odsotnost z 
dela zaradi osebnih okoliščin, izobraževanje, prazniki in dela prosti dnevi in ko delavec ne 
dela iz razlogov na strani delodajalca (Kresal Šoltes et al., 2014, str. 131-137). 
Delodajalec izplačuje nadomestilo plače iz lastnih sredstev v primerih nezmožnosti delavca 
za delo zaradi njegove bolezni ali poškodbe (ZDR-1, 2013). 
3.2 VIDIKI PLAČE 
Socialni vidik plače, ki je posledica njene vloge, da predstavlja za mnoge osnovni vir 
sredstev za preživljanje, se odraža v opredelitvi pravice do plače kot ena temeljnih 
človekovih pravic v mednarodnih dokumentih. Višina plače ni vedno prepuščena  
dogovoru pogodbenih strank in pogajanju, tukaj država poseže v to razmerje, ki ščiti 
ekonomsko šibkejše delavce (npr. tako, da določa minimalno plačo).  
 
Poleg socialnega vidika je potrebno omeniti tudi ekonomski vidik plače. Za delodajalca 
predstavljajo plače strošek, zato teži k čim nižjim plačam. Na ta način zniža stroške 
produkcije, kar mu posledično omogoča večji dobiček; znižanje proizvodov in s tem večjo 
konkurenčnost. 
 
Pri ekonomski motivaciji gre za trditev, da človek dela zato, da bi zaslužil. »Ugotovitev 
teorije ekonomske motivacije je tudi, da je posamezna oblika nagrajevanja spodbudna 
samo toliko časa, dokler je dinamična in omogoča razlikovanje pri obračunu zaslužka« 
(Ivanko, 2014, str. 283). Ekonomski vidik pa ne deluje na vse zaposlene enako. Tisti, ki s 
svojo plačo komaj pokrivajo potrebe, so veliko bolj občutljivi za materialno motivacijo kot 
zaposleni, ki zaslužijo veliko več ter njihov obstoj ni ogrožen (Ivanko, 2014, str. 283). 
 
Motivacijski vidik plače se žal pogosto zanemarja, kar ima večje negativne ekonomske 
učinke. Plače niso le strošek, ampak izredno pomemben inštrument motivacije delavcev, 
delavec dobi za bolje opravljeno delo višjo plačo, za slabše opravljeno delo pa dobi nižje 
plačilo. Tako ima delodajalec vpliv na motivacijo delavca. Delavec bo svoje delo opravljal 
bolj kakovostno, kvalitetnejše, če bo vedel, da ga bo delodajalec za boljše delo nagradil 
(Ivanko, 2014, str. 265).  
Motivacijska vloga realizira medsebojno odvisnost med zahtevnostjo dela in rezultati 
opravljenega dela ter med višino plače zaposlenega. Izkušnje kažejo, da dobro motiviran 
delavec prevzame zahtevnejša dela in ga opravi tako, kot je bilo pričakovano ali še bolje. 
Izpolnjena morata biti še dva pogoja: delavec mora biti seznanjen s cilji, ki jih mora 
doseči, stimulacija pa mora biti ustrezna večjim umskim in telesnim naporom. To 
načeloma prinaša razlike v plačah (Ivanko, 2014, str. 264– 269).  
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»Zares motivira le inspiracija podjetnika, ki se s karseda velikim delom sodelavcev 
identificira s smislom in ciljem tistega, kar skupaj počnejo« (Oswald von Nell-Breuning).  
 
Preprosto povedano, motivirani posamezniki vlagajo v delo veliko truda, nemotivirani pa 
nobenega. Ključne sestavine povezav so napor, volja in trud za delo, prav tako znanje, 
veščine in izkušnje z delom, ki ga opravljamo. 
 
Zadovoljni zaposleni so bolj motivirani ter dosegajo boljše delovne rezultate. Starejši 
delavci so bolj zadovoljni z svojimi službami kot mlajši kolegi, saj na zadovoljevanje vpliva 











4.1 POJEM IN TEMELJNE ZNAČILNOSTI PLAČE 
Plača je znesek, ki ga zaposleni dobi za opravljeno mesečno delo oz. je nadomestilo za 
vložen trud in služi kot priznanje prispevka posameznika k poslovanju organizacije. Plača 
za večino ljudi predstavlja osnovni vir za preživljanje sebe in svoje družine. Torej ima 
plača močno socialno funkcijo, saj je delavec navadno odvisen od plače, ki jo pridobiva na 
temelju svoje zaposlitve. Pravico do pravičnega plačila ureja tudi Evropska socialna listina 
(Kresal Šoltes et al., 2014, str. 86–87). Ovsec Plos (2006, str. 21) pravi, da je denar zelo 
velik motivator zaposlenih, vendar ni nujno, da je najpomembnejši dejavnik motiviranja. 
 
Plača je sestavljena iz (2. odst. 126. člena ZDR–1) osnovne plače, dodatkov in plače na 
podlagi delovne uspešnosti (Kresal Šoltes et al., 2014, str. 129). Sestavni del plače je 
lahko tudi plačilo za poslovno uspešnost, če je dogovorjeno s kolektivno pogodbo ali 
pogodbo o zaposlitvi, ta točka ne velja po Kolektivni pogodbi za negospodarske 
dejavnosti, v nadaljevanju besedila KPnd, medtem ko po Splošni kolektivni pogodbi za 
gospodarske dejavnosti, v nadaljevanju besedila SKPgd, veljajo vse štiri naštete točke. Z 
veljavno ureditvijo delavec prejema plačo za opravljanje dela, v času odsotnosti, ko ne 
dela, delavec ne prejema plače. V določenih primerih, ko delavec ne dela, ima delavec 
pavico do nadomestila plače, ki je v skladu z veljavno ureditvijo (v primeru bolezni, 
poroda, letnega dopusta, izobraževanja, odsotnosti zaradi osebnih okoliščin, kot so smrt 
bližnjega sorodnika, poroka, rojstvo otroka … ). 
 
Plača se plačuje za plačilna obdobja, ki ne smejo biti daljša od enega meseca. Plača se 
izplača najkasneje 18 dni po preteku plačilnega obdobja 134. člen (Kresal Šoltes et al., 
2014, str. 86–87). SKPgd določa, da se plače izplačajo najkasneje do 18. dne v mesecu za 
pretekli mesec, KPnd pa določa, da se plače izplačajo najkasneje do 15. dne v mesecu za 
pretekli mesec. Plača se izplačuje za nazaj. Zakon o temeljnih pravicah iz delovnega 
razmerja, v nadaljevanju besedila ZTPDR, določa v 49. členu, da se plača izplačuje 
najmanj enkrat mesečno. Če delodajalec ne izplača delavcu plače najmanj enkrat na 
mesec, stori prekršek, ki se kaznuje z denarno kaznijo (ZTPDR, 49. člen). 
 
Delodajalec je dolžan delavcu izplačati plačo do konca plačilnega dne na običajnem 
mestu. Če se plača izplačuje preko bančnega računa delavca ali na drug brezgotovinski 
način, mora biti delavcu plača na razpolago na določen plačilni dan, razen, če se stranki 
ne dogovorita drugače. Delavcu mora biti ob vsakem izplačilu vročen pisni obračun plače, 
ki vsebuje naslednje podatke: osnovna plača delavca, dodatki po posameznih vrstah, ki 
izhajajo iz kolektivne pogodbe oziroma pogodbe o zaposlitvi, plača na podlagi uspešnosti 
(stimulativni del), nadomestilo plače po posameznih vrstah, bruto plača, zneski prispevkov 
za socialno varnost, neto plača, davek od osebnih prejemkov in neto izplačilo plače 
(Kresal Šoltes et. al., 2014, str. 89). 
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Ob obračunu plače delodajalec lahko na istem obračunskem listu obračuna tudi druge 
osebne prejemke, povračila stroškov v zvezi z delom, odtegljaje od plače (neto izplačila).  
Delodajalec v navzočnosti delavca opravi pregled pisnega obračuna plač in nadomestil ter 
obrazloži vse okoliščine v zvezi z izračunom, če to zahteva delavec ali sindikalni zaupnik 
na njegov predlog. Obračun plač in njihovih nadomestil je podprt z zakoni, kolektivnimi 
pogodbami in notranjimi pravili v podjetju. 
 
Delodajalec je dolžan delavcu plačati plače oziroma nadomestilo plače. Delavec pa ima 
pravico tudi do drugih osebnih prejemkov (nagrade)3, kot so: jubilejne nagrade, regres za 
letni dopust, odpravnino ob upokojitvi, solidarnostne pomoči. 
 
Jubilejne nagrade4 se določijo v odstotkih od povprečne mesečne plače za pretekle tri 
mesece (najmanj) v naslednji višini: 50 odstotkov za deset let delovne dobe, 75 odstotkov 
za dvajset let delovne dobe in 100 odstotkov za trideset oz. štirideset let delovne dobe 
(Korpič-Horvat, 2010). 
Regres za letni dopust pripada delavcu enkrat letno. Večkrat se imenuje tudi 13 plača, 
še posebej, če je izplačana v višini 100 odstotkov plače. 
Odpravnina ob upokojitvi pripada delavcu v višini treh povprečnih bruto plač za 
pretekle tri mesece v RS. 
Solidarna pomoč se dodeljuje delavcu oziroma njegovi družini v naslednjih primerih: 
smrt delavca ali ožjega družinskega člana, težja invalidnost, daljša bolezen, naravne 
nesreče ali požari (Korpič–Horvat, 2010). 
Povračilo stroškov za prehrano, ki se izplača delavcu v gotovini ali se mu v enakem 
obsegu omogoči topel obrok hrane med delom. V tarifni prilogi k splošni kolektivni 
pogodbi je določen znesek povračila. 
Povračilo stroškov za prevoz na delo in z dela se izplača v višini cene prevoza z 
javnimi prevoznimi sredstvi. 
Nadomestilo za ločeno življenje – zraven povračil, ki jih priznava splošna kolektivna 
pogodba, je v posamičnih pogodbah dejavnosti moč najti še nadomestilo za ločeno 
življenje.  
Kilometrina – gre za povračilo prevoznih stroškov (doma in tujini). 
 
Pomembno je, da sistem nagrajevanja vključuje različne nagrade, od denarnih do 
nedenarnih. Pri nagrajevanju zaposlenih se mora upoštevati varnost zaposlenih 
(Cummings in Worley 2009). Delodajalec mora delavcu povrniti stroške v zvezi z delom, 
kot so: povračilo stroškov za prehrano, povračilo stroškov za prevoz na delo in z dela, 
nadomestilo za ločeno življenje (povračilo stroškov za prehrane, stanovanja), kilometrina 
                                           
3
Nagrade: vse, ne glede na obliko, kar delodajalec da delavcu poleg plače in je povezano z 
uspešnostjo (Zupan, 2001, str. 281). 
4
Zakon o dohodnini ZDoh-2 (Uradni list RS, št. 117/06 in 119/07) v 44. členu med drugim 
določa, da se v davčno osnovo dohodka iz delovnega razmerja ne vštevajo jubilejne nagrade za 
skupno delovno dobo ali za skupno delovno dobo pri zadnjem delodajalcu do višine, ki jo določi 
vlada. 
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(povračilo stroškov za uporabo lastnega avtomobila v službene namene), terenski dodatek 
(povračilo stroškov za delo na terenu) in povračilo stroškov na službena potovanja 
(dnevnice za povračilo stroškov za prevoz, hrano in prenočišče) (130. člen ZDR–1). 
 
Za vse, kar je delodajalec dolžan plačati delavcu, ki je zaposlen pri njem, veljavni predpisi 
uporabljajo izraz prejemki iz delovnega razmerja, ki torej obsegajo plačo (osnovna plača, 
dodatki, del plače za delovno uspešnost in na področju gospodarskih dejavnosti tudi del 
plače na podlagi uspešnosti poslovanja) in druge prejemke iz delovnega razmerja. Izraz 
drugi prejemki iz delovnega razmerja označujejo vse ostalo, kar delavec prejme poleg 
plače.  
 
Osnovna plača je plača, ki jo delavec prejme za poln delovni čas, normalne delovne 
pogoje in vnaprej določene delovne rezultate. Osnovna plača mora biti vsebovana v 
pogodbi o zaposlitvi. Osnovna plača se določi z upoštevanjem zahtevnosti dela, za 
katerega je delavec sklenil pogodbo o zaposlitvi. Zaposleni so do te plače upravičeni, ne 
glede na dosežene delovne rezultate. Osnovna plača mora biti vsebovana v pogodbi o 
zaposlitvi (Ivanko, 2014, str. 258). S pogodbo o zaposlitvi pa delodajalec in delavec ne 
moreta določiti poljubne višine osnovne plače. Upoštevati morata določbe zakonov in 
kolektivnih pogodb, ki urejajo višino plače. Delavec, ki je sklenil delovno razmerje za 
polovični delovni čas, ne more imeti nižjo osnovno plačo od polovičnega zneska izhodiščne 
plače.  
 
Delavec ima pravico do osnovne plače v predpisani višini in jo lahko iztoži tudi preko 
sodišča. Osnovna plača predstavlja fiksno plačo. V kolektivnih pogodbah so po 
posameznih panogah lahko glede na predpisano izobrazbo ali vrsto dela, predpisane 
minimalne osnovne plače (Mercina, 2015). 
 
Osnovna plača je zelo pomembna kategorija, saj predstavlja osnovni prejemek delavca. 
»Osnovna plača je fiksna plača, ki izvira iz dela, in je lahko osnova za dodatke, ki so 
odvisni od vrste dela, pristojnosti in zmožnosti delavca, pa tudi osnova za odmero 
pokojnine in življenjskega zavarovanja« (Lipičnik v Ivanko, 2014, str. 258). 
Osnovna plača se določi glede na zahtevnost dela, ki ga delavec opravlja, pri delovni 
uspešnosti pa se upošteva gospodarnost, kakovost in obseg opravljenega dela (Ivanko, 
2014, str. 258). Osnova za izračun dodatkov je osnovna plača delavca za polni delovni čas 
oziroma ustrezna urna postavka. Dodatki5 se določijo za delo v posebnih pogojih in sicer 
za: nočno delo, delo v nedeljo, nadurno delo in delo za praznike. Dodatki za posebne 
pogoje dela, se lahko določijo s kolektivno pogodbo, prav tako se določi s kolektivno 
pogodbo tudi dodatek za delovno dobo (Kresal Šoltes et al., 2014, str. 87). 
 
Dodatki so tudi sistem plačil, po katerih se programi nagrajevanja v dejavnostih, 
predvsem pa v podjetjih, razlikujejo med seboj (Blatnik, 2009). 
                                           
5
Poleg teh lahko v kolektivnih pogodbah opazimo tudi naslednje dodatke, in sicer: dodatek za 
mentorstvo pripravnikom, dodatek za dežurstvo … 
19 
Delavcem zraven osnovne plače pripadajo tudi dodatki zaradi različnih razlogov.  
Ti dodatki po Zakonu o delovnih razmerjih so: zaradi dela v delovnem času, ki je za 
delavca manj ugoden: delo v popoldanski in nočni izmeni (druga in tretja izmena, turnus 
popoldan in   ponoči), deljen delovni čas (prekinitev dela za več kot eno uro), nočno delo, 
delo preko polnega delovnega časa, delo v nedeljo, dela proste dneve po zakonu, zaradi 
posebnih obremenitev pri delu, zaradi neugodnih vplivov okolja: pri umazanem delu in 
drugih težkih delih, pri katerih je delavec stalno izpostavljen negativnim vplivom okolja 
(na primer: dim, visoka temperatura, saje, prah, vlaga, delo v temnih prostorih …), pri 
delih, pri katerih delavec v skladu s predpisi stalno uporablja zaščitna sredstva, kot so 
zaščitne čelade, plinske maske, maske proti prahu, zaradi nevarnosti pri delu (voda, 
požar, eksplozija) itd. 
 
Dodatki pripadajo delavcu za posebne delovne pogoje, ki niso upoštevani pri vrednotenju 
delovnega mesta in določitvi osnovne plače. Če pa te okoliščine določajo normalne 
delovne pogoje, pa bi morali biti ti dodatki že upoštevane pri plači.  
 
Dodatek posebne vrste je dodatek na delovno dobo. Gre za periodično povečanje plače za 
določen odstotek od osnovne plače na vsako izpolnjeno leto delovne dobe (Kresal Šoltes, 
2014, str. 87-88). Dodatek za delovno dobo se določi s kolektivno pogodbo. Dodatek za 
delovno dobo, kjer je v ZDR-1 posebej določen v 129. členu; določitev njegove višine pa 
je prepuščena kolektivnim pogodbam, kar pomeni, da je ta dodatek lahko tudi manjši od 
0,5 odstotka od osnovne plače. Višina dodatkov je določena v odstotku od osnove. 
Osnova je osnovna plača delavca (znesek osnovne plače na uro). 
 
Delovna uspešnost delavca se mora ugotavljati in ocenjevati po vnaprej določenih 
kriterijih, ki so delavcem znana pred začetkom opravljanja dela.  
Uspešnost delavca se ocenjuje po: kvaliteti, količini, kreativnosti dela in gospodarnosti. 
Izračuna se na osnovi osnovne plače, njihova višina pa se določi s kolektivno pogodbo 
(Kresal Šoltes et al., 2014, str. 87).  
 
Delovna uspešnost se lahko ugotavlja za posameznega delavca, za skupino ali za vse 
delavce skupaj. Če delavec dosega dobre delovne rezultate, dobi višjo plačo. Delovna 
uspešnost se obračunava na osnovno plačo brez dodatkov (Moje delo, 2013). 
Bolle de Bal (1990) je izpostavil tudi negativne lastnosti, ki jih lahko prinaša delovna 
uspešnost. Za delodajalca sicer pomeni večji strošek, med delavci pa prihaja do 
ljubosumja, nezaupanja med delavci …  
4.2 ZAKONSKA UREDITEV MINIMALNE PLAČE V REPUBLIKI 
SLOVENIJI 
V Sloveniji smo institut minimalne plače, takrat imenovane minimalna mezda, uvedli v letu 
1937, ko je bila sprejeta uredba o določanju minimalnih mezd, sklepanju kolektivnih 
pogodb, poravnavanju in razsodništvu (Laporšek, 2013, str. 36). Minimalna mezda je 
veljala za vse delavce ne glede na spol, stalnost zaposlitve. V obdobju po drugi svetovni 
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vojni smo v Sloveniji uveljavili institut zajamčenega osebnega dohodka, ki se razlikuje od 
instituta minimalne plače. Zajamčeni osebni dohodek so uredili zakonsko z namenom 
ureditve izplačevanja in delitve osebnih dohodkov v organizacijah, ki so poslovale z 
izgubo. Po osamosvojitvi Slovenije se pravica do zajamčenega osebnega dohodka ni 
bistveno spremenila. V letu 1990 sprejeti Zakon o zajamčenih osebnih dohodkih (Uradni 
list RS, št. 48/1990; spremenjen v letu 1994, ki deloma velja in se uporablja še danes, je 
namreč določal, da je vsakemu delavcu, ki je delal, zagotovljen osebni dohodek, najmanj 
v višini, ki zagotavlja materialno in socialno varnost. V letu 1995 smo namreč v Sloveniji 
na področju plačila za delo tedanjo zajamčeno plačo nadomestili in vsebinsko dopolnili z 
zakonsko določeno minimalno plačo. V letu 1997 je bil sprejet naslednji zakon, ki je urejal 
minimalno plačo, in sicer Zakon o določitvi minimalne plače in o načinu usklajevanja plač 
(Uradni list RS, št. 40/97). 
 
Leta 1999 je bil s strani socialnih partnerjev sklenjen dogovor o politiki plač za obdobje 
1999 do 2001 (Uradni list RS, št. 22/1999). Temu je sledil Zakon o minimalni plači, načinu 
usklajevanja plač in regresu za letni dopust v obdobju 1999–2001. V letu 2004 je bil 
sprejet tudi Zakon o izvajanju dogovora o politiki plač v zasebnem sektorju, v obdobju 
2004 – 2005 (Uradni list RS št. 70/2004). V letu 2006 je bil sprejet poseben Zakon o 
določitvi minimalne plače (Uradni list RS, 114/2006), ki določa, da minimalna plača 
pripada delavcu za opravljeno delo v polnem delovnem času. Zadnja zakonodajna 
sprememba, ki je začela veljati marca 2010 Zakon o minimalni plači (Uradni list RS, št. 
13/2010, v nadaljevanju ZMinP), je korenito posegla v minimalno plačo, saj je na novo 
opredelila kazalnike za določitev te plače, spremenila uskladitveni mehanizem in predvsem 
močno zvišala znesek nominalne minimalne plače (Laporšek et al., 2013, str. 53). Z 
decembrom 2015 je začel veljati novela zakona Zakon o dopolnitvi Zakona o minimalni 
plači (Uradni list  RS, št. 92/2015, v nadaljevanju ZMinP-A). 
 
Minimalna plača 
Minimalna plača je mesečna plača za delo opravljeno v polnem delovnem času. Delavec, 
ki dela krajši delovni čas, ima pravico do sorazmernega dela minimalne plače. Minimalna 
plača je dohodek, ki pripada zaposlenemu delavcu za opravljeno delo. Minimalna plača je 
določena kot najnižja plača delavca, ne glede na njegove rezultate. Z decembrom 2015 je 
začel veljati novela zakona ZMinP-A (Uradni list RS, št. 92/2015), ki je iz minimalne plače 
izvzela nekatere dodatke k plači, ki so bili do sedaj del minimalne plače. Iz minimalne 
plače so po novem izvzeti in se vanjo ne vštevajo: dodatek za nočno delo, dodatek za 
delo v nedeljo in dodatek za delo na praznike in dela proste dneve po zakonu. S 
spremembo zakona se tako vzpostavlja enakopravnejša obravnava delavcev, ki prejemajo 
minimalno plačo in ki opravljajo svoje delo v neugodnem delovnem času (ponoči, v 
nedeljo na praznike in dela proste dneve). Tako bodo tudi zaposleni na minimalni plači 
nagrajeni za delo, ki ga opravljajo v neugodnem delovnem času. Z novim ZMinP-A  se 
spremeni definicija minimalne plače oz. se jasno določa, da se v minimalno plačo ne 
štejejo dodatki za nočno, nedeljsko delo in delo na praznike ter proste dneve po zakonu 
(3. odst 2. člena). 
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Z januarjem 2012 je prenehalo veljati prehodno obdobje, ki je omogočalo postopno 
usklajevanje minimalne plače z višino, določeno z zakonom. V skladu z Zakonom o 
minimalni plači in objavljenim zneskom minimalne plače znaša minimalna plača za delo s 
polnim delovnim časom, opravljeno od 1. januarja 2015 dalje 790,73 evrov (bruto)6. V 
posameznih kolektivnih pogodbah pa je lahko določen tudi višji znesek minimalne plače 
(Mercina, 2015). 
 
Minimalna plača je določena za celoten teritorij države. Minimalne plače velja za vse 
zaposlene enako. Minimalna plača ni pogojena z doseganjem delovnih rezultatov. Če 
delavec dela nadurno delo, mora dobiti poleg minimalne plače tudi plačilo za nadurno 
delo. Minimalna plača delavca pomeni, da ne more biti dogovorjena nižje od z zakonom 
določenega zneska minimalne plače. Delavec, ki opravlja delo, ima pravico do plače vsaj v 
znesku minimalne plače (Laporšek et al., 2013, str. 54-56). 
 
ZMPUPR usklajuje minimalno plačo v določbah 4. in 5. člena. Sestavljeno je iz dveh delov, 
in sicer iz rednega usklajevanja in dodatnega usklajevanja. Redno usklajevanje izhaja iz 
rasti cen življenjskih potrebščin, tako da se minimalna plača usklajuje na enak način kot 
izhodiščne plače. Dodatno usklajevanje je specifično le za minimalno plačo in namenjeno 
temu, da naj minimalna plača postopno doseže raven 58 odstotkov povprečne plače v 
predelovalni dejavnosti. Dodatno usklajevanje je odvisno od rasti bruto domačega 
proizvoda, saj rast minimalne plače ne bi bila hitrejša od njegove rasti. Za dodatno 
usklajevanje minimalne plače je potrebno, da sta izpolnjena dva pogoja: da je v 
preteklem letu dosežena rast bruto domačega proizvoda, in da minimalna plača še ni na 
ustrezni ravni (58 odstotkov). ZMPUPR še določa, da nadzor nad izvajanjem minimalne 
plače izvaja Inšpektorat RS za delo.  
 
Tabela 1: Višina minimalne plače za leto 2014 
2014 Minimalna plača 
Januar 789,15 EUR 
Februar 789,15 EUR 
Marec 789,15 EUR 
April 789,15 EUR 
Maj 789,15 EUR 
Junij 789,15 EUR 
Julij 789,15 EUR 
Avgust 789,15 EUR 





2014 Minimalna plača 
September 789,15 EUR 
Oktober 789,15 EUR 
November 789,15 EUR 
December 789,15 EUR 
 
Vir: MDDSZ (2015) 
 
Tabela 2: Višina minimalne plače za leto 2015 
2015 Minimalna plača 
Januar 790,73 EUR 
Februar 790,73 EUR 
Marec 790,73 EUR 
April 790,73 EUR 
Maj 790,73 EUR 
Junij 790,73 EUR 
Julij 790,73 EUR 
Avgust 790,73 EUR 
September 790,73 EUR 
Oktober 790,73 EUR 
November 790,73 EUR 
December 790,73 EUR 
 
Vir: MDDSZ (2015) 
 
Glede na članice EU je Slovenija leta 2010 po višini minimalne plače v sredini. Najvišja je 
bila v Luksemburgu (1.494 evrov), na Nizozemskem (1.277 evrov) in v Belgiji (1.217 
evrov), najnižja pa v Romuniji (181 evrov), Bolgariji (200 evrov) in Latviji (264 evrov).  
 
Leta 2015 je Slovenija še vedno po višini minimalne plače v sredini, in sicer znaša 
minimalna plača 791,73 EUR. Od leta 2010 se je višina minimalne plače v državah 
članicah EU zvišala. Najvišja minimalna plača pa je še vedno v Luksemburgu (1.923 
evrov), na Nizozemskem in v Belgiji pa znaša 1.502 evrov, najnižja pa je v Bolgariji (184 
evrov), v Romuniji (218 evrov) in v Litvi (300 evrov) (Eurostat, 2015). 
 
23 
Po podatkih evropskega statističnega urada Eurostat, ki kažejo primerjavo med plačami 
obeh spolov v državah EU, so primerjalno z drugimi državami spodbudni za Slovenijo, saj 
kažejo, da je bil razkorak med plačami žensk in moških v letu 2014 najnižji v Slovenji, kjer 
so ženske v povprečju zaslužile 3,2 odstotka manj kot moški, največji pa v Estoniji, kjer so 
ženske zaslužile 29,9 odstotka manj kot moški (Eurostat, 2015). 
4.3 ZAKONSKA UREDITEV MINIMALNE PLAČE V EVROPSKI UNIJI 
Zraven Slovenije ima zakonsko urejeno minimalno plačo še 19 članic EU, v preostalih pa 
se zakonsko določena minimalna plača ne nanaša na vse zaposlene oz. se ta določa v 
pogajanjih s socialnimi partnerji. Te države so: Belgija, Bolgarija, Grčija, Estonija, 
Luksemburg, Češka, Francija, Malta, Irska, Portugalska, Latvija, Litva, Nizozemska, 
Poljska, Romunija, Združeno Kraljestvo, Španija, Slovaška, Madžarska. Na Cipru in v 
Nemčiji se zakonsko določena minimalna plača ne nanaša na vse oz. na večino 
zaposlenih, na Danskem, Švedskem, Finskem, Norveškem, v Avstriji in Italiji pa nimajo 
zakonske ureditve minimalne plače, ampak se ta določa v pogajanjih s socialnimi partnerji 
oz. na ravni podjetij ali posameznika. V času krize je Slovenija beležila največje zvišanje 
minimalne plače. Ciper ureja minimalno plačo z zakonom a le za devet izbranih poklicev 
(Grimshaw in Rubery, 2010). Načini usklajevanja minimalne plače se med državami EU 
sicer razlikujejo, kljub temu pa je v obdobju od začetka krize minimalna plača v nekaterih 
članicah ostala nominalno nespremenjena tudi več let (v Belgiji, Bolgariji, Litvi, Estoniji, na 
Irskem in Portugalskem), v sedmih pa se je v posameznih letih celo znižala (na Poljskem, 
Češkem, v Grčiji, Romuniji, Madžarski, Latviji ter Združenem Kraljestvu). Minimalna plača 
je v teh državah določena le na nacionalni ravni, torej govorimo o enotni nacionalni 
minimalni plači. V državah EU tako ni razlik med regijami ali sektorji. Več razlik med 
državami je prisotnih v primeru diferenciacije minimalne plače glede na starost ali poklic. 
Držav, ki ne poznajo različnih ravni minimalnih plač za določene skupine zaposlenih, kot 
so mladi, pripravniki, invalidi in drugi, je zelo malo, mednje pa štejemo le Estonijo, 
Romunijo, Litvo in Slovenijo (Laporšek et al., 2013, str. 54–55). 
 
V Franciji in na Nizozemskem so uveljavljene tudi subvencije plač za zaposlene na 
minimalni plači. Iz tega plačujejo delodajalci v Franciji zmanjšane prispevke za socialno 
varnost za zaposlene na minimalni plači, na Nizozemskem pa plačujejo delodajalci manjši 
davek na plače v primeru nizko plačanih zaposlenih, in sicer tistih, ki zaslužijo manj kot 
17.805 EUR letno. 
 
Slovenija se uvršča med države z enotno nacionalno minimalno plačo, določeno z 
zakonom, ki velja za vse delavce in obvezuje vse delodajalce. Dvakrat letno usklajevanje 
je omogočeno v Grčiji, na Nizozemskem, Poljskem in v Španiji. Občasno usklajevanje 
minimalne plače pa je na Irskem, v Latviji, Litiji in Luksemburgu. V večini držav je 
zakonska minimalna plača določena s strani vlade po posvetovanju s socialnimi partnerji. 
Vlada jo navadno določi s pomočjo različnih oblik zakonodajnih ukrepov. V Veliki Britaniji 
se vlada o prilagoditvi minimalne plače odloča na podlagi priporočil komisije za nizke 
plače, ki jo sestavljajo predsednik, trije člani s strani podjetij, trije s strani sindikatov in 
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dva neodvisna akademika. V priporočilih vladi ta komisija upošteva tako ekonomske, kot 
tudi socialne posledice povišanja minimalne plače. V Franciji je uskladitev minimalne plače 
določena z odlokom, in sicer po posvetovanju vlade s socialnimi partnerji, pri povišanju 
minimalne plače pa se upošteva dvig cen življenjskih potrebščin. V Grčiji so povišanja 
minimalne plače določena v ogrodju nacionalnih splošnih kolektivnih pogodb. V Španiji 
vlada minimalno plačo prilagaja ob posvetovanju s socialnimi partnerji, in sicer na podlagi 
napovedane inflacije, produktivnosti ter splošne ekonomske situacije. Na Irskem se o 
povišanjih minimalne plače pogajajo socialni partnerji na nacionalni ravni. Na Poljskem, 
Češkem in v Sloveniji je odločitev vezana predvsem na napovedano inflacijo. Poljska je 
izjema, saj tam ostali ekonomski kazalci igrajo večjo vlogo, kar za druge države ne velja. 
Prilagoditev zakonske minimalne plače se v Bolgariji izvaja enostransko, s strani vlade, 
podobno velja tudi za Romunijo, kjer se vlada odloči po posvetovanju s socialnimi 
partnerji, prilagoditev minimalne plače pa je odvisna od socialnega in ekonomskega 
položaja. Na Malti je povišanje minimalne plače povezana s spremembami življenjskih 
stroškov. Razen Grčije imajo vse države z zakonsko določenimi minimalnimi plačami 
institucije, ki nadzirajo uveljavitev minimalne plače, vendar se te institucije med državami 
razlikujejo. V večini primerov imajo ključno vlogo delovni inšpektorati, v ostalih pa bodisi 
industrijska ali delovna sodišča (VB in Belgija) ali uradi za delo (Češka). Med državami so 
velike razlike tudi v kaznih, ki sledijo v primeru nespoštovanja s strani delodajalcev 
(Laporšek et al., 2013, str. 54–56).  
 
Med sedem držav, ki namesto z zakonsko določeno minimalno plačo zaščito nizkih plač 
zagotavljajo z visoko stopnjo pokritosti s kolektivno dogovorjenimi minimalnimi plačami, 
navadno zapisanimi v sektorskih pogodbah, štejemo Finsko, Italijo, Avstrijo, Švedsko, 
Dansko, Nemčijo, ter Norveško. Definicije minimalne plače se med državami razlikuje, v 
nekaterih zakonih je izrecno napisano, kaj se v minimalno plačo šteje in kaj ne (ILO, 
2015). 
 
Nemčija – je vse do leta 2015 minimalno plačo urejala s kolektivnimi pogodbami. V letu 
2015 so tudi Nemci uvedli zakonsko določeno minimalno plačo in sicer v višini 8, 5 EUR na 
uro. Nizozemska – minimalna plača je z zakonom določena od leta 1969, velja za vse 
sektorje, za zaposlene starejše od 23 let. Minimalno plačo usklajujejo 2krat letno, znesek 
določi vlada. Luksemburg -  minimalna plača je bila uvedena od leta 1973, velja za vse 
zaposlene nad 18. let. 
4.4 PRIMERJAVA MINIMALNE PLAČE Z DRUGIMI DRŽAVAMI 
ČLANICAMI EVROPSKE UNIJE 
V Evropski uniji se minimalna plača giblje med 183 evri in med 1.923 evri. Slovenija je z 
790,73 evri v zgornji polovici. Minimalna plača je zakonsko predpisana v 22-ih državah od 
28 držav EU (Eurostat, 2015). 
 
Slovenska minimalna plača, ki znaša 791 evrov, je višja kot v 14 državah EU. Najnižje 
zagotovljene minimalne plače imajo v Bolgariji (184 evrov), Romuniji (218 evrov), Litvi 
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(300 evrov), na Češkem (332 evrov), Madžarskem (333 evrov), v Latviji (360 evrov), 
Slovaškem (380 evrov), na Hrvaškem (396 evrov), na Poljskem (410 evrov), Portugalskem 
(589 evrov), v Grčiji (684 evrov), na Malti (720 evrov) ter v Španiji (757 evrov) (Eurostat, 
2015). 
 
V preostalih državah EU pa zagotovljena minimalna plača znaša več kot tisoč evrov. V 
Veliki Britaniji znaša 1.379 evrov, v Franciji 1.458 evrov, na Irskem 1.462 evrov, v Nemčiji 
1.473 evrov, v Belgiji in na Nizozemskem 1.502 evrov ter v Luksemburgu 1.923 evrov. 
Glede iz preteklih let so se leta 2015 minimalne plače povečale v vseh državah članicah 
EU, izjema je Grčija, kjer se je minimalna plača znižala za 14 odstotkov, ter Irska, kjer je 
minimalna plača ostala enaka. V štirih državah pa so minimalne plače najbolj zrasle, in 
sicer v Romuniji za 95 odstotkov, v Bolgariji za 64 odstotkov, na Slovaškem za 58 
odstotkov ter v Latviji za 57 odstotkov (Eurostat, 2015). 
 
V članicah EU-ja z določeno minimalno plačo so dodatki za nočno, praznično in nedeljsko 
in delo plačani posebej, Slovenija  je pri tem izjema, pravi Thorsten Schulten z nemškega 
inštituta za gospodarstvo in družboslovje (WSI). Slovenija ima namreč skladno z zakonom 
iz leta 2010 definicijo, po kateri se v minimalno plačo vštevajo vsi dodatki: dodatki za 
posebne pogoje dela, ki izhajajo iz razporeditve delovnega časa, ali iz posebnih 
obremenitev pri delu, neugodnih vplivov okolja in nevarnosti pri delu, dodatek za delovno 
dobo in dodatek za delovno uspešnost. Posebej se plačuje le nadurno delo (Schulten, 
2015). Z novim ZMinP-A  se spremeni definicija minimalne plače oz. se jasno določa, da 
se v minimalno plačo ne štejejo dodatki za nočno, nedeljsko delo in delo na praznike ter 
proste dneve po zakonu (3. odst 2. člena). 
 
Tabela 3: Minimalna plača v državah članicah EU 
LUKSEMBURG 1.923,00 € 
BELGIJA 1.502,00 € 
NIZOZEMSKA 1.502,00 € 
NEMČIJA 1.473,00 € 
IRSKA 1.462,00 € 
FRANCIJA 1.458,00 € 
VELIKA BRITANIJA 1.379,00 € 
SLOVENIJA 791,00 € 
ŠPANIJA 757,00 € 
MALTA 720,00 € 
GRČIJA 684,00 € 
PORTUGALSKA 589,00 € 
POLSKA 410,00 € 
HRVAŠKA 396,00 € 
SLOVAŠKA 380,00 € 
LATVIJA 360,00 € 
MADRŽARSKA 333,00 € 
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ČEŠKA 332,00 € 
LITVA 300,00 € 
ROMUNIJA 218,00 € 
BOLGARIJA 184,00 € 
 
Vir: Eurostat (2015) 
 
Slika 1: Minimalna plača 
 
 
Vir: Eurostat (2015) 
4.5 BRUTO IN NETO PLAČA 
Bruto plača je znesek, od katerega še niso odšteti zneski davkov in prispevkov. Ko od 
bruto plače odštejemo vse davke in prispevke, ki jih predpisuje zakonodaja, dobimo neto 
plačo (Moja zaposlitev.si, 2013). Delavec je zavezanec za davke in prispevke od delavec. 
Prispevki in davki se plačujejo od delavčeve bruto plače, obračuna pa jih tisti, ki izplačuje 
plačo in to je delodajalec (MDDSZ, 2013). 
 
Dejansko izplačilo plače je lahko nižje od neto plače zaradi določenih prostovoljnih 
obveznosti delavca (npr: plačilo za prostovoljno zdravstveno zavarovanje) ali zaradi 
izplačila davčnemu upniku, kateremu znesek neposredno nakaže delodajalec (npr: plačilo 
za poravnavo kredita). 
 
Neto plača pa označuje znesek, ki se dobi, če se bruto plači odštejejo davki. Torej neto 
plača predstavlja znesek, ki ostane delavcu in ga delodajalec delavcu dejansko izplača, 
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Določene prispevke in davke mora plačati tudi delodajalec. Če bruto plači prištejemo še 
obvezne dajatve, katerih zavezanec in plačnik je delodajalec, dobimo stroške dela. To 
nam pove, kolikšen strošek za delodajalca v celoti predstavlja zaposlitev delavca. 
 
Ko govorimo o plači, je mišljena bruto plača, če ni posebej opozorjeno, da gre za neto 
znesek. V zakonih, predpisih in kolektivnih pogodbah so plače navedene v bruto zneskih, 
razen, če ni izrecno drugače navedeno.  
 
Plača je delavčev dohodek, ki je, tako kot drugi prejemki, obdavčljiv, torej se od njega 
plačuje davek. V skladu z veljavno ureditvijo mora delodajalec ob izplačilu delavčeve plače 






5 MEDNARODNO-PRAVNA UREDITEV PRAVNEGA POLOŽAJA 
NOSEČNIC IN STARŠEVSTVA 
Varstvo delavk mater urejajo številne, univerzalne norme tako na evropski kot svetovni 
ravni, ki so opredeljene v mednarodnih aktih. Viri mednarodnega prava so konvencije, 
pogodbe in sporazumi, ki jih sklenejo države ali v nekaterih primerih mednarodne 
organizacije (Jušić, 2009, str. 321-322). 
 
»Mednarodno pravo je sistem pravnih načel, norm, s katerimi so določene pravice in 
obveznosti subjektov mednarodnega prava v njihovih medsebojnih odnosih in mednarodni 
skupnosti« (Turk, 2007, str. 19).  
 
»Mednarodno pravo je  množica pravnih norm, pri oblikovanju katerih sodelujeta dve ali 
več držav in katerih veljavnost se po pravilu razteza preko meje posameznih držav« 
(Vodovnik, 2013a, str. 46).  
 
»Najpomembnejši mednarodni dokumenti za področje delovanja prava so sprejeti na 
univerzalni ravni v okviru Organizacije združenih narodov (OZN) in Mednarodne 
organizacije dela (MOD) ter na regionalni ravni v okviru Svet Evrope (SE) in Evropske 
unije (EU)« (Kresal, 2009, str. 10).     
Republika Slovenija je članica najpomembnejših mednarodnih organizacij ter je tudi 
podpisnica mednarodnih pogodb. V nadaljevanju bom opisala mednarodne akte, ki urejajo 
varstvo delavk. 
 
Temeljna cilja mednarodnih aktov s področja socialne varnosti sta zlasti določiti minimalne 
standarde, temeljne pogoje za nastanek pravic in minimalni obseg dajatev, približevanje 
sistemov pravic različni držav (Bubnov  Škoberne in Strban, 2010, str. 122). 
5.1 ORGANIZACIJA ZDRUŽENIH NARODOV 
»Organizacija združenih narodov (v nadaljevanju OZN) je najpomembnejša mednarodna 
vladna organizacija. Ustanovljena je bila 24. 10. 1945 hkrati z ratifikacijo Ustanovitvene 
listine Združenih narodov. Delovanje OZN posega na različna področja, kot so varnost, 
socialno-ekonomski razvoj, človekove pravice, humanitarne dejavnosti, razvoj 
mednarodnega prava« (Slovenija in NATO). 22. 5. 1992 je bila Slovenija sprejeta kot 
njena članica. Naloga OZN je vzdrževanje mednarodnega miru in varnosti (Turk, 2007, 
str. 45). 
 
»Glavni vir norm mednarodnega prava na področju delovnih in socialnih razmerij so akti 
različnih mednarodnih organizacij«. OZN je sprejela različne akte, ki določajo kulturne in 




Splošno deklaracijo o človekovih pravicah je sprejela in razglasila Generalna skupščina 
Združenih narodov 10. 12. 1948 z resolucijo št. 217A (III). Splošna deklaracija o 
človekovih pravicah je temeljni dokument na področju človekovih pravic, saj poleg 
političnih pravic in klasičnih državljanskih pravic obsega tudi socialne, kulturne ter 
ekonomske pravice, do katerih so upravičeni vsi ljudje. Čeprav ni pravno zavezujoč 
dokument, predstavlja osnove za vse mednarodnopravne zavezujoče instrumente o 
človekovih pravicah. 2. člen govori o tem, da je vsakdo upravičen do uživanja vseh pravic 
in svoboščin, ne glede na raso, spol, jezik, barvo, kožo … (Žbogar, 2008, str. 17). 
Pomemben je tudi drugi odstavek 25. člena, ki govori o tem, da je materinstvo upravičeno 
do posebne pomoči.7 
 
Mednarodni pakt o ekonomskih, socialnih in kulturnih pravicah (MPESKP Uradni list RS, št. 
35/1992 in 9/1992) je bil sprejet 16. decembra 1966, ratificirala ga je nekdanja SRFJ 
(Uradni list, št. 7/71). Države so pogodbeno zavezujoče k zagotavljanju ekonomskih, 
socialnih in kulturnih pravic. MPESKP je pravni akt, ki varuje družino in materinstvo. V 7. 
členu je državam pogodbenicam naložena dolžnost, da vsakemu priznavajo pravico do 
pravičnih in ugodnih delovnih razmer. Z vidika varstva delavk mater je najpomembnejši 
10. člen, saj določa, »da morajo biti matere primeren čas pred rojstvom in po rojstvu 
deležne posebnega varstva« (Žbogar, 2008, str. 131). Zaposlenim materam mora biti v 
tem času plačan dopust. 
 
»Otroci in mladina morajo biti zaščiteni pred ekonomskim in socialnim izkoriščanjem. 
Zaposlovanje otrok pri delih, ki škodijo njihovi morali ali zdravju, ali so življenjsko 
nevarna, ali bi lahko zavirala njihov normalni razvoj, naj bo obravnavano kot kaznivo 
dejanje. Prav tako morajo države določiti starostno mejo, pod katero je plačano delo 
otroške delovne sile po zakonu prepovedano in kaznivo« (Žbogar, 2008, str. 132).  
 
Konvencija o odpravi vseh oblik diskriminacije žensk (Uradni list RS, št. 35/1992 in 
9/1992) natančneje opredeljuje določbe Temeljne deklaracije o človekovih pravicah in 
mednarodnega pakta o državljanskih in političnih pravicah z vidika pravic žensk. 
 
Konvencija prepoveduje razlikovanje na podlagi spola, katerega posledica ali namen je 
ženskam onemogočiti uresničevanje. Države, ki so odpisale Konvencijo se zavezujejo, da 
bodo sprejele ukrepe za odpravo diskriminacije žensk. Potrebno je izpostaviti drugi 
odstavek 11. člena konvencije, ki določa, da morajo pogodbenice sprejeti primerne 
ukrepe, s katerimi bi preprečile diskriminacijo žensk zaradi zakonske zveze ali materinstva. 
Prav tako imajo pravico do plačanega poroda, dopusta ali do socialnih pravic, ne da bi pri 
tem izgubile pravico do delovnega mesta (Žbogar, 2008, str. 420). 
 
 
                                           
7The Universal Declaration of Human Rights (Splošna deklaracija o človekovih pravicah) 
http://www.varuh-rs/index.php?.id=102. 
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5.2 MEDNARODNA ORGANIZACIJA DELA 
»Mednarodna organizacija dela (v nadaljevanju MOD), je specializirana agencija  
Organizacije združenih narodov (OZN)«. MOD ima sedež v Ženovi. Leta 1919 je bila 
ustanovljena z Versajsko pogodbo, leta 1946 je postala prva specializirana agencija OZN. 
»Namen MOD je uveljavljanje socialne pravičnosti in mednarodno priznanih človekovih 
pravic ter pravic iz dela« (Novak et al., 2006, str. 19).  
 
Poleg OZN, SE in EU velja MOD za organizacijo, ki se je po drugi svetovni vojni še posebej 
zavzela za sprejetja pravnih norm, katerih cilj je zagotovitev enakega obravnavanja žensk 
in moških na področju delovnega prava. Slovenija je bila vanjo sprejeta 29. 5. 1992. 
Države se ob sprejetju listine MOD zavzele, da si bodo z delovanjem v njej prizadevale 
zavarovati položaj delavcev ter izboljšale delovne razmere. Konvencija in priporočila8 MOD 
se nanašajo na človekove pravice (Novak et al., 2006, str. 18–26). 
Slovenija je v svoj pravni red sprejela že preko 80 konvencij in se še vključuje s predlogi 
za ratifikacijo nekaterih konvencij MOD (Novak et al., 2006 str. 19–44). MOD sprejema 
priporočila, ki pa niso zavezujoča so pa pomembna, gre za dokumente, ki so sprejeti 
skupaj s posameznimi konvencijami (Vodovnik, 2009, str. 30). Število sprejetih konvencij 
MOD po letu 2000 pada, pomembni so tudi protokoli, ki podrobno urejajo vprašanja, ki jih 
urejajo konvencije (Vodovnik in Tičar, 2014) 
 
Za obravnavo našega področja so pomembne konvencije: konvencija MOD št. 3 o 
zaposlovanju žena pred in po porodu, Konvencija MOD št. 103 o varstvu materinstva, 
Konvencija MOD št. 156 o enakih možnostih delavcev in delavk ter njihovem enakem 
obravnavanju, Konvencija MOD št. 158 o prenehanju delovnega razmerja na pobudo 
delodajalca. 
 
5.2.1    KONVENCIJA MOD ŠT. 3 O ZAPOSLOVANJU ŽENA PRED PORODOM INPO   
PORODU 
 
Konvencija MOD št. 3 o zaposlovanju žena pred in po porodu je bila sprejeta 28. 11. 
1919, veljati je začela 13. 6. 1921. Konvencijo je ratificiralo 33 držav, Republika Slovenija 
jo je 29. 5. 1922. Konvencija ni več aktualna, saj je bila že dvakrat revidirana (Novak et 
al., 2006, str. 408). Konvencija daje pravico do šestih tednov porodniškega dopusta pred 
porodom. V konvenciji je bila urejena pravica do prekinitve dela za določen čas zaradi 
dojenja (3. člen). 
5.2.2    KONVENCIJA MOD ŠT. 103 O VARSTVU MATERINSTVA 
Konvencija je bila podpisana v Ženevi, 28. 6. 1952, naša država pa jo je ratificirala 11. 3. 
1955. Skupaj s konvencijo je bilo podano še Priporočilo št. 95, ki predlaga, da se 
                                           
8
Konvencije in priporočila MOD se nanašajo na področja dela in zaposlovanja socialne varnosti, 
socialne politike ter še na druga področja temeljnih človekovih pravic. Strateški cilj MOD je 
zagotoviti učinkovito socialno zaščito za vse (Novak e tal., 2006, str. 19–25). 
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predporodni in poporodni dopust, kolikor je to možno, podaljša na 14 tednov. Ta 
konvencija velja za vse ženske, zaposlene v industrijskih podjetjih ter pri neindustrijskih in 
kmetijskih delih, kamor se štejejo tudi hišne delavke. Kot žensko se opredeljuje vsako 
osebo ženskega spola ne glede na starost, narodnost, vero ali veroizpoved, poročeno ali 
ne, kot otroka pa vsakega otroka, tako zakonskega kot nezakonskega. Ta konvencija daje 
vsaki ženskii pravico do porodniškega dopusta na podlagi zdravniškega spričevala, v 
trajanju najmanj 12 tednov, najmanj 6 tednov pa ga je potrebno izkoristiti po porodu. 
Ostali del je v pristojnosti nacionalne zakonodaje, da določi, kako ga lahko izkoristi. 
Ženam, ki so na porodniškem dopustu, po tej konvenciji pripada tudi pravica do 
denarnega nadomestila v takšni višini, da lahko sebe in otroka popolno vzdržuje v dobrih 
higienskih pogojih in na dostojni ravni, ter pravica do zdravniške nege, v katero je 
vključena predporodna pomoč, pomoč za čas poroda in pomoč po porodu, kakor tudi 
bivanje v bolnišnici, v kolikor je to potrebno. Vse dajatve v denarju in zdravniška pomoč 
se dajejo, ali v okviru sistema obveznega socialnega zavarovanja ali v breme javnih 
skladov, v nobenem primeru pa delodajalec osebno ne odgovarja za vrednost dajatev, ki 
pripadajo ženam, ki jih on zaposluje. Konvencija določa tudi pravico do prekinitve dela za 
eno ali več obdobij zaradi dojenja, ta pa mora biti tudi vračunana v delavnik. Poleg vsega 
naštetega konvencija šteje odpoved delodajalca v času porodniškega dopusta ali v 
primeru, če bi se iztekel odpovedni rok v času tovrstne njene odsotnosti, kot nezakonito. 
Konvencijo dopolnjuje priporočilo št. 95. Priporočilo priporoča podaljšanje minimalnega 
porodniškega dopusta. Priporočilo je v korist doječih mater in dojenčkov in varstva zdravja 
delavk v času materinstva (nadurno delo, nočno delo,…) (Novak et al., 2006, str. 409–
415). 
5.2.3   KONVENCIJA MOD ŠT. 156 O ENAKIH MOŽNOSTIH DELAVCEV IN 
DELAVK TER NJIHOVEM ENAKEM OBRAVNAVANJU 
Konvencija št. 156 o enakih možnostih delavcev in delavk ter njihovem enakem 
obravnavanju (delavci z družinskimi obveznostmi) je bila podpisana tudi v Ženevi, 23. 5. 
1981. Veljati je začela 11. 8. 1983. Velja tako za tiste delavce in delavke z obveznostmi do 
svojih otrok, za katere skrbijo, kakor tudi za tiste z obveznostmi do drugih članov njihove 
ožje družine, ki jim je potrebna pomoč ali nega, če te obveznosti omejujejo njihove 
možnosti, da se pripravijo, vključijo, sodelujejo ali napredujejo v gospodarski dejavnosti. 
Pod pojmom diskriminacija je mišljena diskriminacija, kot je opredeljena v 1. členu 
Konvencije MOD št. 111 o diskriminaciji pri zaposlovanju in poklicih iz leta 1958, ki pravi, 
da je diskriminacija vsako razlikovanje, izključitev ali dajanje prednosti, ki temelji na rasi, 
barvi, spolu, veri, političnem prepričanju, nacionalnem ali socialnem poreklu, ki izniči ali 
ogroža enake možnosti, ali postopek pri zaposlovanju, ali poklicih. Za to, da bi enakost 
dejansko zaživela tudi v praksi, Konvencija št. 156 nalaga državam, da sprejmejo vse 
potrebne ukrepe, ki so v skladu z razmerami v državi in njenimi možnostmi. Ti ukrepi naj 
bi omogočili delavcem z družinskimi obveznostmi, da uveljavijo svojo pravico do proste 
izbire zaposlitve, da se upoštevajo njihove potrebe glede pogojev za zaposlitev, glede 
socialnega varstva, na področju družbenega načrtovanja, da se razvijajo ali izboljšujejo 
družbene službe, javne ali zasebne, kot so službe in ustanove za varstvo otrok in pomoč 
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družini. Konvencija nalaga pristojnim organom oblasti, da javnost informirajo in bolj 
izobrazijo v smeri načela enakih možnosti delavcev ter delavk in njihovega enakega 
obravnavanja glede problema izpolnjevanja družinskih obveznosti, in da ustvarijo 
pozitivno vzdušje, namenjeno proti premagovanju tega problema. Članice morajo sprejeti 
takšne ukrepe na področju poklicne usmeritve in usposabljanja, s katerimi delavcem in 
delavkam omogočijo, da postanejo ter ostanejo sestavni del delovne sile, po odsotnosti pa 
se ponovno vključijo v delo. Konvencija tudi določa, da družinske obveznosti niso same po 
sebi dovolj tehten razlog za prenehanje delovnega razmerja. Obravnavani konvenciji je 
bilo priloženo tudi istoimensko Priporočilo št. 165. Družinske obveznosti ne smejo 
predstavljati veljavnega razloga za prenehanje delovnega razmerja (Novak et al., 2006, 
str. 129). Priporočilo je pomembno dopolnilo vsebine Konvencije. Vsebuje nekatere bolj, 
druge manj konkretno opredeljene ukrepe, ki jih država sprejme za uveljavitve enakosti, 
enakega obravnavanja očetov ter mater z družinskimi obveznostmi na področju dela. 
Konvencija opredeljuje ukrepe, ki jih država sprejme za uresničitev enakega 
obravnavanja. Potrebno je paziti, da ne pride do diskriminacije tistih delavcev in delavk, ki 
imajo družino (Novak et al., 2006, str. 132-133). 
5.2.4     KONVENCIJA MOD ŠT. 158 O PRENEHANJU DELOVNEGA RAZMERJA NA 
POBUDO DELODAJALCA 
Konvencija MOD št. 158 o prenehanju delovnega razmerja na pobudo delodajalca (Uradni 
list SFRJ, št. 4/84) je bila sprejeta 22. 6. 1982 in je začela veljati 23. 11. 1985, RS jo je 
ratificirala leta 1999 (Uradni list RS, št. 54/92). »Namen konvencije je varstvo delavca 
pred neutemeljenim odpustom, neutemeljeno odpovedjo pogodbe o zaposlitvi s strani 
delodajalca« (Novak et al., 2006, str. 204). 
 
 V konvenciji je določeno, da se delovno razmerje ne sme prenehati, če ni podanega 
resnega razloga, 4. člen (Vlada RS, ZDR-1-MDT, 2012, str. 17). V Konvenciji so našteti 
razlogi, ki jih ni mogoče šteti za resne razloge za prenehanje delovnega razmerja, in ti so: 
spol, nosečnost in odsotnost z dela zaradi porodniškega dopusta (Novak et al., 2006, str. 
211-212). V 5. in 6. členu so določeni razlogi, kjer jih ni mogoče šteti za resne razloge za 
prenehanje delovnega razmerja, pri čemer je eden od razlogov začasna odsotnost z dela 
zaradi poškodbe ali bolezni (Krašovec, 2013, str. 431). 
 
Priporočilo št. 166 ima dva nova neutemeljena razloga za odpoved pogodbe o zaposlitvi in 
sicer odsotnost zaradi vojaških oz. drugih državljanskih obveznosti in zardi starosti v zvezi 
z upokojitvijo. Delavcem zagotavlja pravico do odsotnosti med odpovednim rokom zaradi 
iskanja nove zaposlitve. Priporočilo ureja ukrepe za preprečevanje ekonomskih odpovedi. 
Ureja tudi novo pravico, prednostno pravico pri ponovnem zaposlovanju in ukrepe za 
ublažitev posledic izgube zaposlitve (Novak et al., 2006, str. 211). 
5.3 SVET EVROPE 
Svet Evrope je bil ustanovljen leta 1949 s sedežem v Strasbourgu, v Franciji. »Cilj Sveta je 
povezovanje in usklajevanje interesov med evropskimi državami pri doseganju skupnih 
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idealov in vrednot, pospeševanju njihovega gospodarskega in družbenega napredka, zlasti 
z ohranjanjem in nadaljnjim uresničevanjem človekovih pravic in temeljnih svoboščin. 
Temeljna listina sveta Evrope je Evropska konvencija o varstvu človekovih pravic in 
temeljnih svoboščin, ki jo mora ratificirati vsaka država članica« (Bubnov Škoberne in 
Strban, 2010, str. 132). Slovenija je konvencijo podpisala 4. 5. 1993, ratificirala pa 28. 6. 
1994. 
 
Članica lahko postane vsaka evropska država pod pogojem, da sprejema načelo vladavine 
prava in jamči človekove pravice ter temeljne svoboščine vsakomur, ki je pod njeno 
oblastjo. Svet Evrope je ustanovil tudi Evropsko sodišče za človekove pravice, da bi 
državljanom omogočil uveljavljanje njihovih pravic v skladu z Evropsko konvencijo o 
varstvu človekovih pravic in temeljnih svoboščin iz leta 1950 (Informacijski urad Sveta 
Evrope v RS, 2015). »Glavna naloga Sodišča je, da zagotavlja izvajanje kot tudi enak 
postopek uporabe in razlage evropskih pravnih aktov v državah članicah« (Vodovnik, 
2013a, str. 57). Svet Evrope sprejema tako konvencije, kakor tudi neobvezujoča 
priporočila (Benoit Rohmer in Klebes, 2006, str. 129). Konvencije so bolj natančne in so 
države članice z njimi vezane, medtem ko so priporočila, čeprav niso zavezujoč dokument, 
bolj prilagodljiva ter kažejo na soglasnost vlad držav članic glede obravnavanega 
vprašanja. Pomembna akta, sprejeta v okviru Sveta Evrope, sta Evropska socialna listina – 
spremenjena – in Priporočilo št. 1074 o družinski politiki iz leta 1988 (Vodovnik, 2013a, 
str. 48). 
 
Evropska socialna listina9 (Uradni list RS, 24/1999 in 7/1999) opredeljuje osnovne socialne 
pravice delavcev, kot so: pravica do dela, združevanja delodajalcev in delojemalcev, 
socialne varnosti ter socialne in zdravstvene pomoči, pravica do enakih zaposlitvenih in 
poklicnih možnosti, ne glede na spol, pa tudi enake možnosti med spoloma, dostojanstvo 
pri delu ter enake možnosti in obravnava delavcev z družinskimi obveznostmi. Evropska 
socialna listina – spremenjena, je bila podpisana 11. 10. 1997. Evropska socialna listina – 
spremenjena vključuje določbe, ki so pomembne za položaj delavcev in delavk z 
družinskimi obveznostmi (Strban et al., 2014, str. 24). Predvsem lahko izpostavim dva 
člena, ki sta vplivala na oblikovanje slovenske delovne in socialne zakonodaje na področju 
varstva nosečnic ter staršev. Prvi pomembni člen je 8., ki zajema pravico zaposlenih žensk 
do porodniškega varstva. Evropska socialna listina je najpomembnejši akt Sveta Evrope s 
                                           
9Evropska socialna listina ureja pravice in svoboščine in vzpostavlja nadzorni sistem, ki 
zagotavlja, da jih države pogodbenice spoštujejo. V skladu s spremembami listine spremenjena 
Evropska socialna listina iz leta 1996, ki je začela veljati leta 1999, postopno nadomešča 
prvotno pogodbo iz leta 1961. Evropska socialna listina iz leta 1961 (revidirana leta 1996) in 
njen dodatni protokol iz leta 1988 jamčita vrsto temeljnih pravic, ki bi jih lahko razdelili v dve 
skupini: na tiste, ki se nanašajo na pogoje za zaposlovanje, in na tiste, ki obravnavajo socialno 
usklajenost. Med pravicami, ki se nanašajo na zaposlovanje, so: pravica do dela, pravica do 
poklicnega usmerjanja in usposabljanja, nerazlikovanje pri zaposlovanju, prepoved prisilnega 
dela, sindikalne pravice, pravica do kolektivnega pogajanja ter pravica žensk in moških do 
enakega plačila za enakovredno delo. Med pravicami socialnega varstva pa sta pravica do 
zdravstvenega varstva in pravica do socialne varnosti.  
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področja delovnega prava in socialne varnosti (Uradni list RS 24/99). Ta določa, da se 
pogodbenice zavezujejo zagotavljati učinkovito uresničevanje pravice zaposlenih žensk do 
porodniškega varstva s plačanim dopustom, ustreznimi nadomestili iz socialnega 
zavarovanja ali z nadomestili iz javnih sredstev, ki omogočijo zaposlenim ženskam, da 
pred porodom in po njem dobijo dopust najmanj štirinajst tednov, da štejejo kot 
nezakonito, če delodajalec svojo delavko obvesti o odpustu po tem, ko ga ta obvesti o 
svoji nosečnosti, pa do konca njenega porodniškega dopusta, ali če jo obvesti o odpustu 
ob takšnem času, da bi odpust začel veljati v tem obdobju. 
 
Poleg 8. člena velja omeniti tudi 27. člen, ki zajema pravico delavcev z družinskimi 
obveznostmi do enakih možnosti in enakega obravnavanja. Za to, da bi zagotavljale 
uresničevanje te pravice, se pogodbenice zavezujejo sprejeti ustrezne ukrepe, kot so: 
omogočiti delavcem z družinskimi obveznostmi, da se zaposlijo in ostanejo zaposleni, se 
ponovno zaposlijo po odsotnosti zaradi takšnih obveznosti, vključno z ukrepi na področju 
poklicnega usmerjanja in usposabljanja, upoštevajo njihove potrebe glede pogojev 
zaposlovanja in socialnega varstva, razvijajo ali pospešujejo javne ali zasebne službe, 
zlasti službe za dnevno otroško varstvo in druge oblike otroškega varstva, vsakemu od 
staršev dati možnost, da v obdobju po porodniškem dopustu dobi starševski dopust za 
nego otroka, katerega trajanje in pogoje je treba določiti z notranjo zakonodajo, 
kolektivnimi pogodbami ali prakso, zagotoviti, da družinske obveznosti same po sebi niso 
veljaven razlog za prenehanje zaposlitve (Portal Evropske unije, 2015). 
 
Priporočilo Sveta Evrope št. 1074 o družinski politiki je sprejela Parlamentarna skupščina 
3. 5. 1988. Zaradi spreminjajočih se razmer, tako gospodarskih, delovnih, družbenih, 
socialnih in številnih drugih ter odnosov znotraj članov družine in sprememb v strukturi 
družine, je Skupščina Sveta Evrope sprejela priporočilo, ki vabi vlade držav članic, da 
oblikujejo svoje družinske politike na podlagi predlaganih načel. 
5.4 EVROPSKA UNIJA 
Evropska unija (v nadaljevanju EU) je regionalna mednarodna organizacija, sestavljena iz 
28 držav članic, ki temelji na političnem in gospodarskem partnerstvu s temeljnim ciljem 
miru, blaginje in svobode za vse državljane članice. Nastala je na podlagi integracije treh 
skupnosti, Evropske skupnosti za premog in jeklo, Evropske skupnosti za atomsko 
energijo ter Evropske gospodarske skupnosti (Vodovnik, 2009, str. 30). Posebnost EU je 
prav v njeni edinstveni obliki, saj države članice ostanejo neodvisne suverene države, 
vendar svojo suverenost združujejo, da pridobijo moč in svetovni vpliv, kakršnega nobena 
od njih ne bi mogla imeti samostojno. EU si prizadeva ustvariti pošteno in skrbno družbo, 
spodbuja gospodarsko uspešnost, večji ekonomski ter socialni razvoj in ustvarjanje 
delovnih mest, vse na način, da delavci pridobivajo nova znanja ter spretnosti, posledično 
pa so podjetja tudi bolj konkurenčna.  
 
Glavni organi EU so: Evropski parlament, Svet Evropske unije in Evropska komisija. 
Pogodbe EU predstavljajo primarno zakonodajo unije in podlago za sekundarno 
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zakonodajo, ki neposredno vpliva na vsakdanje življenje državljanov EU, mednjo sodijo 
uredbe, direktive in odločbe, ki so pravno zavezujoči pravni akti, ter neobvezujoča 
priporočila in mnenja. Načeloma predlaga nove pravne akte Evropska komisija, sprejmeta 
pa jih Svet EU in Evropski parlament (Portal Evropske unije, 2015).  
 
Uredba je splošen in v celoti zavezujoč akt, ki velja za vse, ne samo za točno določene 
prejemnike ali države članice. Uporabi se neposredno, torej ustvarja pravo, ki se 
nemudoma uporabi v vseh državah članicah enako kot nacionalni zakon brez vsakršnega 
posredovanja nacionalnih oblasti. Direktiva zavezuje države članice glede rezultata, ki ga 
je treba doseči, vendar jim pušča izbiro pri sprejemanju oblike in sredstev za uresničitev 
ciljev v okviru njihovega notranjega pravnega reda. Glavni cilj direktive je približevanje 
zakonodaje. Odločba je akt, s katerim ustanove odločajo o posebnih primerih. Te lahko z 
odločbo zahtevajo od države članice ali državljana EU, da deluje ali se temu odpove, 
podelijo pravice ali naložijo obveznosti. Za razliko od uredbe, ki je v celoti zavezujoča, je 
odločba individualno določena. Poleg omenjenih pravnih aktov pa EU sprejema tudi 
priporočila in mnenja, katera pa prejemnikom ne nalagajo zakonske obveznosti 
(Zakonodaja Evropske Unije, 2015). Martin Ferrera opisuje evropski socialni model »bolj 
raznovrsten kot kalejdoskop sedimentov in posebnosti« . 
 
Pomembni sta dve direktivi, in sicer Direktiva 92/85/ EGS o varstvu nosečih delavk in 
delavk, ki so pred kratkim rodile ali dojijo in Direktiva 96/34/ES o okvirnem sporazumu o 
starševskem dopustu. 
 
Direktiva 92/85/EGS (Uradni list EU, št. 348/1992) zahteva uresničevanje ukrepov na 
področju zdravja in varnosti. Uveljavitev direktive ne sme vplivati na zmanjšanje varstva, 
ki so jo deležne noseče delavke ter delavk, ki so pred kratkim rodile ali dojijo (Jušić, 2009, 
str. 322). Direktiva je bila podpisana v Luksemburgu, 19. 10. 1992. Direktiva opredeljuje 
vsako delavko, ki svojega delodajalca obvesti o nosečnosti v skladu z nacionalno 
zakonodajo nacionalno prakso ter je to njeno stanje opredeljeno v nacionalni zakonodaji 
in/ali nacionalni praksi (Belopavlovič, 2005, str. 64).  
 
Direktiva navaja, da noseče delavke in tiste, ki dojijo, ne smejo opravljati dela, za katera 
je bila ugotovljena nevarnost. Kot primer lahko izpostavim podzemno delo, rudarsko delo, 
delo s kemičnimi dejavniki ... Direktiva nalaga državam članicam sprejetje potrebnih 
ukrepov, ki delavkam zagotovijo, da ne rabijo opravljati nočnega dela med svojo 
nosečnostjo in v obdobju po porodu ko dojijo (Jušić, 2009, str. 322). 
 
Delavke imajo pravico do neprekinjenega porodniškega dopusta, vsaj 14 tednov. 
Porodniški dopust vključuje tudi obvezen porodniški dopust v trajanju najmanj 2 tednov  
(Strban et al., 2014, str. 28–29). Države članice morajo tudi zagotoviti, da delavke 
ohranijo plačilo ali ustrezno nadomestilo. V direktivi je omenjeno, da v času porodniškega 
dopusta oz. v času nosečnosti, delodajalec ne more odpustiti delavke. V kolikor je delavka 
odpuščena med omenjenim obdobjem, mora delodajalec pisno navesti utemeljene razloge 
za odpust (Jušić, 2009, str. 322). 
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Na tem mestu je potrebno omeniti, da je 6. 10. 2008 Evropska komisija sprejela predlog 
Direktive Evropskega parlamenta in Sveta EU o spremembi Direktive Sveta EU 92/85/EGS. 
Republika Slovenija načeloma podpira njen namen, saj želi izboljšati obstoječe varstvo 
nosečih delavk in delavk, ki so pred kratkim rodile ali dojijo, prispevati k večji uskladitvi 
poklicnega in družinskega življenja ter odpraviti neenakopravnost moških in žensk. 
Evropska komisija je podala predlog podaljšanja materinskega dopusta s 14 na 18 tednov. 
Spremembe še ni bilo mogoče doseči, vsaj je precej držav, ki niso zadovoljni z predlogom 
o podaljšanju porodniškega dopusta (Strban et al., 2014, str. 30).  
 
Direktiva 96/34 ES (Uradni list EU, št. 145/1998) o okvirnem sporazumu o starševskem 
dopustu, je bila podpisana v Luksemburgu, 3. 6. 1996.  
 
Direktiva nalaga državam članicam, da sprejmejo potrebne ukrepe, ki varujejo delavce 
pred odpustom na podlagi prošnje za koriščenje porodniškega dopusta ali odhoda nanj 
(Belopavlovič, 2005, str. 55–56). Po zaključku dopusta imajo delavci tudi pravico do 
vrnitve na delovno mesto (Vlada RS, ZDR-1-MDT, 2012, str. 19-21). Pravice, ki jih pridobi 
delavec, ali pa so v postopku pridobitve, na dan, ko se starševski dopust začne, se 
ohranijo takšne, kot so, do konca dopusta in se takrat tudi uporabijo, vključno z vsemi 
spremembami, ki izhajajo iz nacionalne zakonodaje, kolektivnih pogodb ali prakse. Države 
članice imajo tudi dolžnost, da določijo status pogodbe o zaposlitvi ali pogodbenega 
razmerja za obdobje starševskega dopusta in samostojno uredijo vse stvari, povezane s 
socialno varnostjo, določeno v direktivi, predvsem zdravstveno varstvo. Pomembno je tudi 
poudariti, da je v končnih določbah direktive zapisano, da države članice lahko uvedejo 












6 NADOMESTILA PLAČE V REPUBLIKI SLOVENIJI 
V Republiki Sloveniji je zagotovljena pravica do socialne varnosti, saj je v 50. členu Ustave 
določeno, da imajo državljani pravico do socialne varnosti, vključno s pravico do 
pokojnine. Vsak državljan ima tudi pravico do zdravstvenega varstva. Zdravstveno varstvo 
pomeni tudi uveljavljenje pravic iz zdravstvenega zavarovanja, ki zagotavljajo socialno 
varnost v primeru smrti, bolezni, poroda, nosečnosti, poškodbe. Najpomembnejši sestavni 
del socialne varnosti je socialno zavarovanje. Za čas odsotnosti zaradi bolezni ali 
poškodbe je pomemben Zakona o zdravstvenem varstvu in zdravstvenem zavarovanju. Z 
obveznim zdravstvenim zavarovanjem se zavarovanim osebam zagotavljajo v obsegu, ki 
ga določa Zakon o zdravstvenem varstvu in zdravstvenem zavarovanju: pravice do 
zdravstvenih storitev in pravice do denarnih nadomestil. Obvezno zdravstveno 
zavarovanje izvaja Zavod za zdravstveno zavarovanje (v nadaljevanju ZZZS), prostovoljno 
zdravstveno zavarovanje pa izvajajo druge zdravstvene zavarovalnice. 
 
Zdravstveno zavarovanje obsega več panog, in sicer (Vodovnik, 2013b, str. 149-152): 
obvezno zdravstveno zavarovanje in prostovoljno zdravstveno zavarovanje. Z obveznim 
 zdravstvenim zavarovanjem se osebam zagotavlja zdravstveno varstvo zoper nastanka in 
posledic pojavljanja socialnih primerov na področju zdravja. To so poškodbe, bolezni, 
poškodba pri delu ter nadzor nosečnosti in poroda. Tako zavarovancu pripada pravica do 
plačila zdravstvenih storitev ter pravica do nadomestila plače med začasnim zadržanjem z 
dela. 
 
Socialno zavarovanje mora imeti vsakdo, ki pridobiva kakršen koli dohodek iz katere koli 
dovoljene dejavnosti. Akt o socialnem zavarovanju daje zavarovanje, ki zavaruje 
zaposlene v primeru izgube dohodkov, ki nastanejo zaradi različnih vzrokov. Ti vzroki so 
lahko upokojitev, nezaposlenost … itd. Akt o socialnem zavarovanju določa, da mora biti 
oseba, ki se želi zavarovati, zaposlena (Vodovnik, 2013b, str. 151-152).  
 
Socialna varnost v najširšem smislu obsega sistem socialnega zavarovanja in socialnega 
varstva. Socialno varstvo je mreža programov in ukrepov države, namenjena reševanju 
socialnih stisk in težav posameznikov oziroma določenih skupin prebivalstva. V sistemu 
socialnega varstva je urejena dejavnost, ki je namenjena preprečevanju socialne 
ogroženosti posameznika in posameznih skupin prebivalstva (Vodovnik, 2013b, str. 155). 
 
Sistemi socialne varnosti, ki se financirajo pretežno s prispevki, so sistemi socialnega 
zavarovanja. Ljudje si želijo socialne varnosti. Dokler so zdravi in delovno sposobni, 
skušajo poskrbeti za čas, ko se bodo njihovi dohodki zmanjšali zaradi bolezni, invalidnosti 
ali starosti. Slovenski sistem socialne varnosti izhaja iz bismarijanskega modela10.  
                                           
10Socialno zavarovanje se je razvilo v Nemčiji v času vladavine nemškega kanclerja Bismarcka, 
leta 1881. 
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Naša država je v Ustavi zapisala, da je pravna in socialna država. To načelo uresničuje s 
sistemom socialnega varstva, socialnega zavarovanja in z zagotavljanjem posebnih pravic 
posameznim skupinam prebivalstva (otrokom, invalidom, starim) z varstvom socialnih 
pravic. Socialne pravice obsegajo vse tiste pravice, ki izhajajo iz dela in so povezane z 
delom (torej pravice iz delovnega razmerja), in pravice iz sistema socialne varnosti 
(pravica do zdravstvenih storitev, pravica do pokojnine, pravica do dajatev za primer 
brezposelnosti, pravica do socialnih dajatev in storitev). 
 
Zavarovanje in plačilo prispevkov je obvezno. Višina prispevkov je povezana z višino 
plače. »Osnova za plačilo prispevkov so bruto plača in bruto nadomestilo plače za čas 
odsotnosti z dela« (Vodovnik, 2013b, str. 154). Delavec prejema plačo za opravljeno delo, 
torej za čas, ko dela, medtem ko za čas odsotnosti, ko ne dela, ne prejema plače. V 
določenih primerih odsotnosti z dela ima delavec pravico do nadomestila plače, in sicer v 
primerih, ko gre za: porod, nego in varstvo otroka, bolezen, letni dopust, izobraževanje, 
zaradi določenih odsotnosti osebnih okoliščin (smrt bližanega sorodnika, rojstvo otroka, 
poroka, selitev, za dela proste dneve itd), začasno odsotnost oziroma suspenza, pripora 
(Ringaraja, 2010). Študija  je pokazala, da delodajalci, ki podpirajo ukrepe za usklajevanje 
poklicnega in družinskega življenja, pridobijo na različnih področjih, med drugim se 
zmanjšajo bolniške odsotnosti,  povečajo se produktivnost,  motivacija,  zadovoljstvo in 
predanost (Knaflič et al., 2010, str. 27). 
6.1 NADOMESTILO PLAČE V BREME DELODAJALCA 
Nadomestila plače pripadajo delavcu v primeru različnih odsotnosti z dela, kot to določajo 
zakoni in kolektivne pogodbe, ter v primerih odsotnosti z dela, ko ne dela iz razlogov na 
strani delodajalca (1. odst. 137. člena ZDR–1). Delodajalec je dolžan izplačati nadomestilo 
plače tudi za odsotnost z dela zaradi: izrabe letnega dopusta, izobraževanja, z zakonom 
določeni praznikov in dela prostih dni, zaradi osebnih okoliščin, ko delavec ne dela iz 
razlogov na strani delodajalca, 2. odst. 137. člena (Kresal Šoltes et al., 2014, str. 131-
137). Zdravstveno varstvo obsega pravice iz zdravstvenega zavarovanja, s katerim se 
zagotavlja socialna varnost v primeru poškodbe, poroda, bolezni o tem govori 1. člen 
(ZZVZZ-M, 2013). 
 
Višina nadomestila plače je odvisna od vzroka za opravičenost odsotnosti z dela. ZDR 
določa splošno pravilo glede višine nadomestila, ki velja, če ni za posamezne vrste 
nadomestila določeno drugače (Kresal Šoltes et al., 2014,  str. 91). 
KPnd in SKPgd določata pravico do nadomestila plače za čas stavke, vendar pod 
določenimi pogoji (ko gre za kršitve kolektivne pogodbe glede plač, regresa …) (Kresal, 
2014, str. 91–93). Delavec ima v skladu s 137. členom ZDR-1 (Uradni list RS, št. 21/2013) 
»pravico do nadomestila plače v primerih in v trajanju, določenem z zakonom, ter v 
primerih odsotnosti z dela, ko ne dela iz razlogov na strani delodajalca« (ZDR-1, 2013). 
Delodajalec je tako med drugim dolžan izplačati nadomestilo plače tudi v primerih 
odsotnosti z dela delavca zaradi njegovih osebnih okoliščin (Kresal Šoltes et al., 2014, str. 
157-159). Delodajalec tako izplačuje nadomestilo plače iz lastnih sredstev v primerih 
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nezmožnosti delavca za delo zaradi njegove bolezni ali poškodbe, ki ni povezana z delom, 
in sicer do 30 delovnih dni za posamezno odsotnost z dela, vendar največ za 120 
koledarskih dni v letu. V primerih nezmožnosti za delo delavca zaradi poklicne bolezni ali 
poškodbe pri delu pa izplačuje delodajalec nadomestilo plače delavcu iz lastnih sredstev 
do 30 delovnih dni za vsako posamezno odsotnost z dela (Kresal-Šoltes et al., 2014, str. 
91). V času daljše odsotnosti z dela izplača delodajalec nadomestilo plače v breme 
zdravstvenega zavarovanja (3 odst. 137. člena ZDR–1). Odsotnost delavca zardi bolezni 
ali poškodbe, ki ni povezana z delom, znaša višina nadomestila 80 odstotkov plače 
delavca (8. odst. 137. člena ZDR–1). ZDR–1 v 188. členu določa, da delavka, ki doji 
otroka, ki še ni dopolnil 18. mesecev ter dela s polnim delovnim časom, ima pravico do 
odmora za dojenje, ki traja najmanj uro. Delavki v času odmora za dojenje pripada 
pravica do nadomestila  (MDDSZ, 2013, str. 88). Nadomestilo v času odmora za  dojenje 
ureja 49. členu ZSDP–1.  
 
Letni dopust 
ZDR–1 letni dopust ureja v členih 159 do 164. V teh členih je določeno minimalno trajanje 
letnega dopusta, pravila glede določanja in trajanja letnega dopusta, pravica do 
sorazmernega dopusta, način izrabe letnega dopusta, pa tudi neveljavnost odpovedi 
pravice do letnega dopusta. Osnova za odmero dopusta ni več 20 delovnih dni, kot je bilo 
to zapisano v prejšnji kolektivni pogodbi, pač pa 4 tedne, tako kot minimalno trajanje 
določa zakon o delovnih razmerjih (Rajšter Vranović, 2010, str. 16). 
 
V skladu z novo ureditvijo (ZDR–1) ima tako delavec v koledarskem letu pravico do 
celotnega letnega dopusta le, če je v tem celotnem koledarskem letu zaposlen (Vlada RS, 
ZDR-1-MDT, 2012, str. 20). Novost 162. člena ZDR–1 je, da ima delavec pravico izrabiti 
ves letni dopust, ki ga ni izrabil v tekočem koledarskem letu oz. do 30 junija naslednjega 
koledarskega leta, vendar le, če je bil odsoten zaradi poškodbe, bolezni, porodniškega 
dopusta ali dopusta za nego in varstvo otroka (Žbogar, 2008). 
Zakon pravi, da mora delodajalec delavcu izplačati nadomestilo plače v primeru odsotnosti 
z dela zaradi izrabe letnega dopusta, in to v višini njegove povprečne mesečne plače za 
polni delovni čas (Vlada RS, ZDR-1-MDT, 2012, str. 20). 
 
Iz zakona izhaja, da delavec pridobi pravico do letnega dopusta s sklenitvijo delovnega 
razmerja, 159. člen (ZDR-1, 2013).   
 
Število dni letnega dopusta je določeno s kolektivno pogodbo in pogodbo o zaposlitvi. 
Delavec ima pravico do enega dodatnega dneva letnega dopusta za vsakega otroka, ki še 
ni dopolnil 15 let starosti (Vlada RS, ZDR-1-MDT, 2012, str. 20). Starejši delavci (nad 55 
let), invalidi in delavci z najmanj 60% telesno okvaro imajo pravico do najmanj treh 
dodatnih dni dopusta, prav tako delavci, ki varujejo in negujejo otroka s telesno ali 
duševno prizadetostjo. Za delovno dobo nad 5 let delodajalec določi povečan dopust s 
podjetniško kolektivno pogodbo ali splošnim aktom, in sicer najmanj 1 dan letnega 
dopusta za vsakih dopolnjenih 5 let delovne dobe. Ti dodatni dnevi delavcu pripadajo tudi 
po 30-ih, 35-ih ali 40-ih letih delovne dobe. Prazniki in dela prostih dnevi, odsotnost zaradi 
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bolezni ali poškodbe ter drugi primeri opravičene odsotnosti z dela se ne vštevajo v dneve 
letnega dopusta (Kresal Šoltes et al., 2014, str. 155).  
 
6.1.1    PRAZNIKI IN DELA PROSTI DNEVI 
 
Delavec ima pravico do odsotnosti z dela ob praznikih Republike Slovenije, ki so določeni 
kot dela prosti dnevi, in ob drugih, z zakonom določenih dela prostih dnevih. Če pride 
praznik oziroma dela prost dan v Republiki Sloveniji na nedeljo, se ne prenaša na 
naslednji delovni dan. Če je praznik ali dan prostih dni na delovni dan, pripada 
nadomestilo vsem delavcem. Če pa delavec dela na praznik ali na dela proste dni, mu 
pripada dodatek za delo na praznični dan (Pirš, 2012). Prazniki v Republiki Sloveniji so (1. 
člen): 1. januar (novo leto), 8. februar oz. Prešernov dan (slovenski kulturni praznik), 27. 
april (dan upora proti okupatorju), 1. in 2. maj (praznik dela), 25. junij (dan državnosti), 
1. november (dan spomina na mrtve) in 26. december (dan samostojnosti in enotnosti) 
(ZPDPD–B, 2010). Dela prosti dnevi v Republiki Sloveniji so tud (2. člen)i: velika noč, 
velikonočni ponedeljek, binkošti, 15. avgust (Marijino vnebovzetje), 31. oktober (dan 
reformacije) in 25. december (božič) (ZPDPD–B, 2010).  
 
6.1.2    IZOBRAŽEVANJE 
 
Delavec ima pravico in dolžnost do stalnega izobraževanja, usposabljanja in 
izpopolnjevanja. Delodajalec je dolžan delavcu zagotoviti izobraževanje, usposabljanje in 
izpopolnjevanje, če tako zahtevajo potrebe delovnega procesa, 171. člen (ZDR–1, 2013). 
Delavec ima pravico do odsotnosti z dela ob dnevih, ko se pripravlja na izpit oziroma, ko 
ga opravlja 171. člen (Kresal Šoltes et al., 2014, str. 159). Če se delavec izobražuje, 
usposablja in izpopolnjuje v skladu s potrebami delovnega procesa, namenom širitve 
sposobnosti za delo na delovnem mestu ter ohranitve zaposlitve, ima pravico do plačane 
odsotnosti z dela (Kresal Šoltes et al., 2014, str. 160). 
Pravice pogodbenih strank med izobraževanjem in po njem se določijo s pogodbo o 
izobraževanju oziroma s kolektivno pogodbo, 171. člen (ZDR-1, 2013). V pogodbi se 
dogovorita o trajanju, poteku izobraževanja ter o pravicah in obveznostih (Kresal Šoltes et 
al., 2014, str. 160). Na podlagi zakona ima delavec, ki se izobražuje, usposablja ali 
izpopolnjuje v lastnem ali v interesu delodajalca, pravico do odsotnosti z dela zaradi 
priprave oziroma opravljanja izpita. Ta pravica pripada delavcu ne glede. Če se izobražuje 
v interesu delodajalca ali v lastnem interesu. Če se delavec izobražuje v interesu 
delodajalca, je odsotnost plačana, če pa se izobražuje v lastnem interesu pa je odsotnost 
neplačana (Kresal Šoltes et al., 2014, str. 161). V 172. členu je določeno, če s kolektivno 
pogodbo ali pogodbo o zaposlitvi ta pravica ni podrobneje določena, ima delavec pravico 
do odsotnosti z dela ob dnevih, ko prvič opravlja izpit (ZDR-1, 2013).  
 
6.1.3    OSEBNE OKOLIŠČINE 
 
Delavec ima pravico do plačane odsotnosti z dela do skupaj največ sedem delovnih dni v 
posameznem koledarskem letu zaradi osebnih okoliščin. Za vsak posamezni primer, 
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delavcu pripada en dan plačane odsotnosti in sicer zaradi lastne poroke, smrt zakonca ali 
zunajzakonskega partnerja ali otroka ali posvojenca ali otroka zakonca, zaradi smrti 
staršev (oče, mati, zakonec, zunajzakonski partner starša, posvojitelj), hujše nesreče (če 
zadane delavca, ima pravico do plačane odsotnosti z dela najmanj en delovni dan). 
«Plačano odsotnost zaradi osebnih okoliščin lahko delavec izrabi le ob nastopu primera»  
(Kresal Šoltes et at., 2014, str. 157-158).  
 
6.1.4    VIŠJA SILA 
 
173. člen določa, »če delavec ne more opravljati dela zaradi višje sile, je upravičen do 
polovice plačila, do katerega bi bil sicer upravičen, če bi delal, vendar ne manj kot 70 
odstotkov od minimalne plače« (ZDR-1, 2013).  
 
6.1.5    BOLEZEN ALI POŠKODBA 
 
Delavec je upravičen do odsotnosti z dela v primeru začasne nezmožnosti za delo zaradi 
bolezni ali poškodbe (Kresal Šoltes et al., 2014, str. 160). Delavec ima v skladu s 137. 
členom ZDR pravico do nadomestila plače v primerih in v trajanju, določenem z zakonom, 
ter v primerih odsotnosti z dela, ko ne dela iz razlogov na strani delodajalca (ZDR-1, 
2013). 
 
6.1.6    IZPLAČEVANJE NADOMESTIL PLAČ V BREME DELODAJALCA 
 
Delodajalec izplačuje nadomestilo plače iz lastnih sredstev v primerih nezmožnosti delavca 
za delo. V primerih nezmožnosti za delo delavca zaradi poklicne bolezni ali poškodbe pri 
delu pa izplačuje delodajalec nadomestilo plače delavcu iz lastnih sredstev do 30 delovnih 
dni za vsako posamezno odsotnost z dela. V času daljše odsotnosti z dela izplača 
delodajalec nadomestilo plače v breme zdravstvenega zavarovanja (Langeršek, 2012).  
Delodajalec je dolžan delavcu izplačati nadomestilo plače za tiste dneve in za toliko ur, 
kolikor znaša delovna obveznost delavca na dan, ko zaradi opravičenih razlogov ne dela  
137. člen (ZDR-1, 2013). 
 
Odsotnosti delavca (137. člen) zaradi bolezni ali poškodbe, ki ni povezana z delom, znaša 
višina nadomestila plače delavcu, ki bremeni delodajalca, 80 odstotkov plače delavca v 
preteklem mesecu za polni delovni čas (ZDR-1, 2013). V primerih, ko gre za odsotnost 
zaradi poklicne bolezni ali poškodbe pri delu, pa pripada delavcu nadomestilo plače v višini 
(100 odstotkov) njegove povprečne mesečne plače iz zadnjih treh mesecev. Če delavec v 
celotnem obdobju zadnjih treh mesecev ni prejel vsaj ene mesečne plače, mu pripada 
nadomestilo plače v višini minimalne plače (Kresal Šoltes et al., 2014, str. 137-138). Pri 
tem ZDR–1 postavlja zgornjo mejo višine nadomestila plače, ki ne sme presegati višino 
plače, ki bi jo delavec prejel, če bi delal (ZDR-1, 2013) 
 
Če delodajalec ne zagotovi nadomestila plače, kot ga določa 137. člen ZDR– 1 (Uradni list 
RS št. 21/2013), se to opredeli kot prekršek 29. točka 1. odst. 217. člena ZDR–1 (Bizilj, 
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2013). Za primere, ko bi delodajalec moral delavcu izplačati nadomestilo plače v breme 
zdravstvenega zavarovanja, pa tega ne stori, daje zakon delavcu možnost, da izplačilo 
nadomestila plače sam uveljavi pri ZZZS (Bizilj, 2013). 
 
Kadar delodajalec plačuje nadomestilo plače za čas delavčeve odsotnosti z dela zaradi 
bolezni, tudi za njega veljajo pravila o nadzoru nad uresničevanjem pravice iz 
zdravstvenega zavarovanja, kot so ta urejena v 265. do 276. členu Pravil obveznega 
zdravstvenega zavarovanja. Zato lahko skladno s svojimi internimi akti tudi opravlja 
nadzor delavcev, ki so v bolniškem staležu. 
6.2 NADOMESTILO PLAČE V BREME ZAVODA ZA ZDRAVSTVENO 
ZAVAROVANJE SLOVENIJE 
Pravico do odsotnosti od dela in s tem pravice do nadomestila plače med začasno 
zadržanostjo od dela iz sredstev obveznega zdravstvenega zavarovanja imajo zavarovanci, 
ki so v delovnem razmerju, osebe, ki samostojno opravljajo gospodarsko ali poklicno 
dejavnost, lastniki zasebnih podjetij, vrhunski športniki in vrhunski šahisti ter kmetje, če 
so za to pravico zavarovani, pod določenimi pogoji pa tudi brezposelne osebe (Ringaraja, 
2010). 
 
Te osebe imajo pravico do nadomestila plače med začasno zadržanostjo od dela v breme 
Zavoda za zdravstveno zavarovanje Slovenije od prvega delovnega dne zadržanosti od 
dela zaradi:presaditve živega tkiva in organov v korist druge osebe, posledic dajanja krvi, 
poškodbe pri delu ali poklicne bolezni (Računovodja, 2015). 
 
V primeru začasne nezmožnosti za delo zaradi bolezni ali poškodbe imajo zavarovanci 
pravico do nadomestila plače v breme delodajalca od prvega delovnega dne zadržanosti 
od dela, v breme Zavoda za zdravstveno zavarovanje Slovenije pa od 31. delovnega dne 
zadržanosti od dela. V tem primeru imajo zavarovanci pravico do nadomestila plače v 
breme zdravstvenega zavarovanja od prvega delovnega dne začasne nezmožnosti za delo. 
V primeru tako imenovanega recidiva, to je v primeru, da gre za dve ali več zaporednih 
odsotnosti z dela zaradi iste bolezni ali poškodbe, ki ni povezana z delom do 30 delovnih 
dni, pa traja v posameznem primeru prekinitev med eno in drugo odsotnostjo manj kot 10 
delovnih dni, gre nadomestilo plače v breme obveznega zdravstvenega zavarovanja od 
prekinitve dalje (Računovodja, 2015). 
 
Pravica do nadomestila plače od 121. delovnega dne dalje, v primeru recidiva in v primeru 
darovanja krvi na dan, ko prostovoljno darujejo kri, pripada samo zavarovancem, ki imajo 
sklenjeno pogodbo o zaposlitvi v skladu z zakonom o delovnih razmerjih (Zavod za 
zdravstveno zavarovanje Slovenije, 2015). 
 
Osnova za nadomestilo je zavarovančeva povprečna mesečna plača. V osnovo za 
nadomestilo se štejejo vsi dodatki, ki so sestavni del plače in od katerih je plačan 
prispevek za zdravstveno zavarovanje (Računovodja, 2015). 31. člen ZZVZZ določa 
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osnovo za odmero nadomestila povprečne mesečne plače ali nadomestila, ki jo je delavec 
prejel v koledarskem letu pred letom, v katerem je nastala zadržanost z dela. Višina 
nadomestila je odvisna tudi od razlogov za zadržanost (ZZVZZ-M, 2013).  
 
Nadomestilo znaša: 100 odstotkov osnove ob zadržanosti od dela zaradi poklicne bolezni, 
poškodbe pri delu, presaditve živega tkiva in organov v korist druge osebe, posledic 
dajanja krvi ter izolacije, ki jo odredi zdravnik; 90 odstotkov osnove ob zadržanosti od 
dela zaradi bolezni; 80 odstotkov osnove ob zadržanosti od dela zaradi poškodb izven 
dela, nege družinskega člana in spremstva, ki ga odredi zdravnik (ZZZS, 2015).  
 
Ne glede na prejšnji odstavek za prvih 90 dni nadomestilo znaša: 90 odstotkov osnove v 
primerih presaditve živega tkiva in organov v korist druge osebe ter izolacije, ki jo odredi 
zdravnik, zaradi poklicne bolezni, poškodbe pri delu, darovanje krvi znaša nadomestilo 
100 odstotkov (ZZVZZ-M, 2013);  80 odstotkov osnove v primerih ob zadržanosti od dela 
zaradi bolezni; 70 odstotkov osnove v primerih, ob zadržanosti od dela zaradi poškodb 
izven dela, spremstva, ki ga odredi zdravnik,  razen v primeru zadržanosti od dela zaradi 
nege družinskega člana (100 odstotkov) (ZZZS, 2015). 
 
Zakon (ZUJF) v 6. členu spreminja odmerni odstotek za izračun nadomestila plače. Za 
prvih 90 koledarskih dni je znižan za 10 odstotkov točk pri vseh razlogih začasne 
zadržanosti od dela, razen v določenih primerih (glej tabelo 4) (Računovodja, 2015). 
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 70 80  
05 
Poškodba po tretji 
osebi 
izven dela  
 70 80  
07 Transplantacija 90 100 
08 Izolacija 90 100 
09 Spremstvo 70 80 
03 Poklicna bolezen 100 100 
04 Poškodba pri delu 100 100 
06 Nega 80 80 
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Vir: Zavod za zdravstveno zavarovanje Slovenije (2015) 
 
6.2.1     IZPLAČEVANJE NADOMESTIL PLAČ V BREME ZAVODA 
 
V osnovo se upoštevajo vsa nadomestila, ki jih je delavec ali delavka v letu prejemal/a, za 
katero se ugotavlja (nadomestila za brezposelnost, starševska nadomestila in nadomestila 
izplačana v breme obveznega zdravstvenega zavarovanja, razen nadomestil, ki gredo v 
breme pokojninskega in invalidskega za zavarovanja) (ZZZS, 2015). 
 
V osnovo za izračun nadomestila se ne štejejo honorarji in nagrade za pogodbeno delo ter 
nagrade za dolgoletno delo, prejemki, ki pomenijo povračila stroškov, kot so dnevnice, 
potni stroški, terenski dodatek, dodatek za ločeno življenje, regres za letni dopust, 
prejemki v naravi, ki niso sestavni del plače in od njih niso bili plačani prispevki, poračuni 
plač v tekočem letu za obdobje, iz katerega je osnova (ZZZS, 2015). Nadomestilo ne more 
biti manjše od zajamčene plače in ne višje od plače, ki bi jo zavarovanec prejel, če bi delal 
- 32. člen (ZZVZZ-M, 2013). 
 
V primeru začasne nezmožnosti za delo zaradi bolezni ali poškodbe, ki ni povezana z 
delom, poklicne bolezni ali poškodbe pri delu pa imajo zavarovanci pravico do nadomestila 
plače v breme obveznega zdravstvenega zavarovanja od 31. delovnega dne zadržanosti 
od dela (od prvega do tridesetega dne zadržanosti od dela pa izplačuje nadomestilo v tem 
primeru delodajalec v svoje breme) (Računovodja, 2015). 
 
Višina nadomestila plače je poleg osnove odvisno od vzroka za začasno zadržanost od 
dela. Kriterij je bil uveden z Zakonom o uravnoteženju javnih financ (ZUJF, Uradni list RS, 
št. 40/2012) (MDDSZ, 2013, str. 48). Za prvih 90 dni so odstotki od osnove nadomestila 
plače nižji za 10 odstotkov, kot po 90 dneh razen v primeru poklicne bolezni, kjer je 
odstotek vedno znaša 100  odstotkov od osnove, ter odstotek za nego otroka (starševski 
45 
dopust) vedno znaša 80 odstotkov od osnove (glej tabelo 4). Nadomestilo plače vedno 
znaša 100 odstotkov osnove v primeru zadržanosti od dela zaradi poklicne bolezni, 
poškodbe pri delu (ZZZS, 2015). Poškodba nastala pri aktivnih iz 18. člena, posledic 
dajanja krvi ter 80 odstotkov osnove v primeru nege ožjega družinskega člana ter 
usposabljanje za rehabilitacijo otroka (ZZZS, 2015). 
6.3 PRIMERI NADOMESTIL V POSAMEZNIH DRŽAVAH EU 
6.3.1    AVSTRIJA11 
Delavec mora pred začetkom zdravljenja zdravniku pokazati svojo e-kartico. »To je 
nacionalna kartica zdravstvenega zavarovanja, s katero dokazujejo svojo pravico do 
storitev iz zdravstvenega zavarovanja v Avstriji« (Vaše pravice iz socialne varnosti, 2012, 
str. 7). 
 
Pravico do nadomestila imajo osebe, ki so zaposlene in zaradi bolezni postanejo nezmožni 
za delo, so upravičeni do denarnega nadomestila v primeru bolezni (Krankengeld). 
Nadomestilo v primeru bolezni se delavcu/delavki ne izplačuje, dokler še prejema plačo v 
skladu z določbami delovnega prava. Celotni znesek plače se lahko izplačuje od šest do 
dvanajst tednov, odvisno od delovne dobe, po tem obdobju se še štiri tedne izplačuje 
polovica plače, nato pa se lahko zagotovi polovica denarnega nadomestila v primeru 
bolezni. »Če skupni dohodek osebe ne presega mejnega prava dohodkov 
(Geringfugigkeitsgrenze), ki znaša 376,26 EUR na mesec, zavarovanje ni obvezno in 
oseba ni upravičena do denarnega nadomestila v primeru bolezni. V tem primeru je na 
voljo posebno prostovoljno zavarovanje« (Vaše pravice iz socialne varnosti, 2012, str. 9). 
Korenca od začetka nezmožnosti za delo traja tri dni, denarno nadomestilo se izplačuje od 
četrtega dne. Če delavec nezmožnost za delo ne prijavi v roku enega tedna, se denarno 
nadomestilo v primeru bolezni začne izplačevati z dnem prijave. Dnevno denarno 
nadomestilo v primeru bolezni se izračuna na podlagi zadnje plače. Nadomestilo znaša 50 
% te plače (do 42. dneva), od 43. dneva dalje pa se poveča na 60 odstotkov. 
Nadomestilo se lahko poveča, če je to predvideno v statutu sklada za zdravstveno 
zavarovanje, če imajo vzdrževane družinske člane. Povečani znesek nadomestila ne sme 
presegati 75 odstotkov plače. V osnovi lahko nadomestilo v primeru bolezni prejemajo do 
52 tednov (eno leto), statut sklada za zdravstveno zavarovanje lahko pokrije podaljšanje 
do največ 78 tednov (leto in pol). Delavec lahko denarno nadomestilo v primeru bolezni 
prejema le, če zdravnik potrdi nezmožnost za delo. 
 
Če se zgodi nezgoda pri delu, mora delavec takoj obvestiti svojega delodajalca, ki mora 
podrobnosti o tem sporočiti skladu za nezgodno zavarovanje. Delodajalec ali zdravnik 
mora poslati obvestilo v petih dneh. Nadomestila se delno odobrijo samo na podlagi 
zahtevka. Zahtevke je treba predložiti pristojnemu skladu za nezgodno zavarovanje na 
ustreznem obrazcu.  






Za področje materinstva in starševskega varstva je pomemben zakon Mutterschutzgesetz  
oz. Zakon o varstvu materinstva (Mutterschutzgesetz 1979- MSch). Ženske s plačano 
zaposlitvijo so upravičene do nadomestila za materinstvo (Wochengeld) v obdobju, v 
katerem ne smejo delati – osem tednov pred porodom in osem tednov po njem (MDDSZ, 
2013, str. 29). Delavke so upravičene do nadomestila za materinstvo, dokler jim 
delodajalec nakazuje plačo. Vse ženske, ki jim sklad za zdravstveno zavarovanje 
zagotavlja zdravstveno varstvo, so upravičene do zdravstvenih storitev med nosečnostjo, 
med in po porodom. Storitve vključujejo: obiske pri zdravniku, pomoč babice med 
nosečnostjo, pomoč babice med porodom in po njem, oskrbo v bolnišnici, če pride do 
zapletov med nosečnostjo ali porodom (največ desetdnevno oskrbo), nabava zdravil. 
Nadomestilo za materinstvo se izračuna na podlagi povprečne neto plače v zadnjih treh 
mesecih. V primeru, da delodajalec ne nakazuje več plače, se nadomestilo za materinstvo 
izplačuje osem tednov pred in po porodu, lahko se podaljša, če pride do prezgodnjega 
poroda ali carskega reza. 
 
V Avstriji je zelo priporočljivo, da se nosečnice takoj oglasijo pri svojem zdravniku, da 
dobijo materinsko knjižico (Mutter Kind Pass), v kateri so informacije o pregledih, ki jih je 
potrebno opraviti pred in po porodu. Za celotno starševsko nadomestilo pri starosti otroka 
10, 13, 17 ali 25 mesecev je potrebno opraviti preglede, navedene v materinski knjižnici. 
Zdravniška potrdila v materinski knjižnici morajo biti posredovana skladu za zdravstveno 
zavarovanje. »Nadomestilo za materinstvo je potrebno zahtevati od pristojnega sklada za 
zdravstveno zavarovanje« (Vaše pravice iz socialne varnosti, 2012, str. 11).  
6.3.2    ITALIJA12 
Italijanska zakonodaja predvideva zavarovanje na naslednjih področjih socialne  
varnosti: nadomestila za starost, bolezen, preživele družinske člane, materinstvo, 
nadomestila za očetovstvo, predčasna upokojitev, nadomestila v zvezi z nezgodami pri 
delu in poklicnimi boleznimi. 
 
Pravico do denarnega nadomestila za čas bolezni je dnevno nadomestilo za izgubljen 
dohodek zaradi bolezni. Izplačuje se od četrtega dne po nastopu bolezni, se pravi, da se 
prve tri dni nadomestilo ne izplača, razen v primeru ponovitve bolezni, in se plačuje 
največ 180 dni na koledarsko leto. »Za delavce s pogodbo za določen čas se uporabljajo 
drugačna merila« (Vaše pravice iz socialne varnosti, 2012, str. 11). 
 
Za določene kategorije delavcev lahko nadomestilo neposredno izplačuje delodajalec in ga 
odšteje od prispevkov za zavarovanje, ki jih je treba nakazati Državnemu zavodu za 
socialno varnost (Istituto nazionale della previdenza sociale, INPS). Za prvih dvajset dni 
bolezni je znesek 50 odstotkov od plače, po dvajsetem dnevu pa 66,66 odstotkov. »Pri 





tuberkulozi ni časovne omejitve med zdravljenjem, vendar je mogoče nadomestilo za čas 
po zdravljenju v sanatoriju in nadomestilo med zdravljenjem prejemati po največ dve leti 
(upravičenost do nadomestila se lahko podaljša vsaki dve leti)« (Vaše pravice iz socialne 
varnosti, 2012, str. 11). 
 
Zdravnik mora INPS-u elektronsko poslati potrdilo ter dati en izvod delavcu. Če želi 
delodajalec do informacij glede delavčeve bolezni, lahko pogleda s pomočjo prijave na 
podlagi dodeljene številke PIN. Če se med kontrolo pri zdravniku izkaže, da je delavec 
neupravičeno odsoten, lahko za največ deset dni izgubi nadomestilo za čas bolezni, za 
preostalo obdobje pa se nadomestilo zmanjša za 50 odstotkov, če se zgodi ponovna 
odsotnost. Za dneve, ko zdravniško potrdilo ni bilo pravočasno posredovano, se ne izplača 
nadomestila. 
 
Noseča delavka ima pravico in dolžnost do porodniškega dopusta 2 meseca pred porodom 
in 3 mesece za njim; v tem obdobju bo prejemala nadomestilo za plačo. Znesek 
nadomestila znaša 80 odstotkov povprečne dnevne plače; plača ga Zavod za socialno 
zavarovanje INPS, vnaprej pa ga nakaže delodajalec. Za pridobitev nadomestila morajo 
delavke vložiti prošnjo na zavodu INPS in pri delodajalcu. Dopust za nego in varstvo 
otroka  (dopust), predvideva, da imata oče in mati do otrokovega 8. leta pravico do 
dopusta skupno največ 11 mesecev. V tem primeru nadomestilo znašalo 30 odstotkov 
plače za največ 6 mesecev do dopolnjenega otrokovega tretjega leta. Prošnjo je treba 
oddati tako na Zavodu INPS kot delodajalcu. Obstajajo tudi druge oblike denarne podpore 
materam, ki pa zahtevajo pogoj stalnega bivališča. 
 
»Nadomestila za materinstvo praviloma krijejo plačan dopust, do katerega so upravičene 
noseče delavke« (Vaše pravice iz socialne varnosti, 2012, str. 12). Delavka mora obvezno 
prekiniti delo dva meseca pred predvidenim datumom poroda in tri mesece po dejanskem 
datumu poroda. Je pa tudi druga možnost, in sicer, da prekinejo delo en mesec pred 
porodom in štiri mesece po njem, kar pa je odvisno od zdravnikovega soglasja. V 
posebnih primerih se nadomestila lahko izplačujejo očetu, ki skrbi za otroka namesto 
matere (smrt, zapustitev, huda bolezen matere itd.). Samozaposlene ženske in članice 
svobodnih poklicev ter delavke z netipično pogodbo za določen čas prekinitev dela ni 
obvezna. Nadomestila se izplačujejo tudi delavkam, ki so posvojile ali sprejele v rejo 
otroke, mlajše od šest let, za največ tri mesece. Zgoraj navedena nadomestila običajno 
neposredno izplačuje delodajalec in se odštejejo od prispevkov, ki jih je treba plačati 
Državnemu zavodu za socialno varnost (Istituto Nazionale della Previdenza Sociale, INPS). 
 
»Kar zadeva starševski dopust sta do osmega leta starosti otroka zaposlena oče in mati 
upravičena do plačane odsotnosti z dela, hkrati tudi v celoti za največ enajst mesecev« 
(Vaše pravice iz socialne varnosti, 2012, str. 12).  Navedeno prav tako velja za posvojitev 
ali sprejem v rejo. Oče lahko izkoristi dopust tudi med materinim obveznim porodniškim 
dopustom ali dopustom za nego. Samozaposlene ženske lahko izkoristijo starševski 
dopust, vendar samo za tri mesece do otrokove starosti enega leta, če izkoristijo to 
možnost, morajo za ta čas prenehati delati. Starševski dopust se krije z nadomestilom v 
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višini 30 odstotkov plače. Po preteku šestih mesecev in do otrokove starosti osem let se 
nadomestilo izplača, če individualni dohodek starša prosilca ne presega 2,5-kratnika 
zneska minimalne starostne pokojnine, veljavne na ta datum. 
 
Zahtevek za starševski in materinski dopust je treba vložiti pri delodajalcu in INPS. 
Zahtevek za izplačilo nadomestila v primeru dopusta za nego je treba vložiti samo pri 
delodajalcu, priložiti pa mu je potrebno ustrezno potrdilo, ki ga izda otrokov zdravnik, ter 
izjavo, da drugi otrokov starš ne prejema sočasno nadomestila iz naslova iste vrste 
dopusta. 
6.3.3    ROMUNIJA13 
Nadomestila v primeru bolezni se zagotavljajo zaposlenim osebam s stalnim prebivališčem 
v Romuniji. Nadomestilo za začasno nezmožnost za delo zaradi bolezni nadomesti 
dohodek, ki izpade zaradi bolezni. Delavec ima pravico do njih, če je v 12 koledarskih 
mesecih pred začetkom nezmožnosti za delo vsaj 6 mesecev plačeval prispevke. 
Nadomestila za začasno nezmožnost za delo znašajo 75 odstotkov zavarovančevega 
povprečnega mesečnega dohodka14, 100 odstotkov pa za nujne kirurške posege, aids, 
tuberkulozo …  
 
Delavec ima pravico do prejemanja nadomestila za celotno obdobje nezmožnosti za delo, 
in sicer največ 183 dni letno za vsako bolezen. Pri tuberkulozi in drugih posebnih boleznih 
se boleznina izplačuje eno leto, z možnostjo podaljšanja za 6 mesecev. »Če upravičenec 
ne okreva po obdobju, v katerem ima pravico do nadomestil, lahko zdravnik predlaga 
začasno ali trajno upokojitev« (Vaše pravice iz socialne varnosti, 2012, str. 11). Delavec 
mora zaradi bolezni obvestiti svojega delodajalca in mu v 5 delovnih dneh po začetku 
delovne nezmožnosti predložiti ustrezna dokazila.  
 
V Romuniji vlada dodeljuje nadomestilo za materinstvo, ki pa pripada materi, pravico do 
tega nadomestila imajo romunski državljani, ki prebivajo v državi, ter tujci, ki so izgubili 
državljanstvo in zakonito prebivajo v Romuniji. V obeh primerih mora roditelj živeti z 
otrokom, za katerega je vložil zahtevek za nadomestilo. Nadomestilo za materinstvo se 
zavarovani materi izplačuje 120 koledarskih dni, in sicer 63 dni pred porodom in 63 dni po 
rojstvu otroka. Od januarja 2009 mati prejema 85 odstotkov svoje povprečne mesečne 
plače v zadnjih 6 mesecih, vendar ne manj kot 600 RON (135 EUR) in ne več kot 4000 
RON (899 EUR) na mesec. Nadomestilo se izplačuje iz socialnega zavarovanja.  
 
Nadomestilo za začasno nezmožnost za delo se izračuna in izplačuje mesečno v višini 80 
odstotkov, 100 odstotkov pa v nujnih zdravstvenih / kirurških primerih povprečnega bruto 





Povprečni mesečni dohodek je povprečje dohodkov v zadnjih šestih mesecih pred nastopom 
nezmožnosti za delo. Najvišji mesečni dohodek za izračun nadomestila ustreza 12-kratniku državne 
minimalne bruto mesečne plače. 
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mesečnega dohodka, ki ga je zavarovanec prejemal v zadnjih šestih mesecih pred 
nastopom zavarovalnega primera. 
6.3.4    IRSKA15 
»Nadomestilo v primeru bolezni se tedensko izplačuje zavarovancem v obdobju 
nezmožnosti za delo. Kadar je nezmožnost za delo posledica nezgode pri delu ali poklicne 
bolezni, ga lahko zamenja nadomestilo za nezgode pri delu« (Vaše pravice iz socialne 
varnosti, 2012, str. 9). Oseba je upravičena do nadomestila v primeru bolezni, če je 
nezmožna za delo in izpolnjuje pogoje v zvezi s prispevki: od začetka zaposlitve so bili 
vplačani 104 tedenski prispevki in v zadevnem zavarovalnem letu je bilo vplačanih ali 
vknjiženih 39 tedenskih prispevkov, od katerih jih je bilo vsaj 13 vplačanih v tem 
zavarovalnem letu ali katerem koli zavarovalnem letu, ali če je bilo v vsakem od dveh 
zadevnih zavarovalnih let pred letom, v katerem se izplača nadomestilo, vplačanih 26 
tedenskih prispevkov. 
 
Nadomestilo v primeru bolezni se navadno izplačuje od četrtega dne bolezni. 
Ko začne delavec prejemati nadomestilo, je do njega upravičen, dokler je nezmožen za 
delo, največ pa dve leti, če je bilo vplačanih vsaj 260 tedenskih prispevkov PRSI. Kadar je 
število dejanskih prispevkov manjše, se nadomestilo za primer bolezni preneha izplačevati 
po 52 tednih nezmožnosti. 
Delavec mora za nadomestilo v primeru bolezni zaprositi v roku sedmih dni od nastopa 
nezmožnosti za delo. »Na Ministrstvo za socialno zaščito (Department of Social Protection) 
mora poslati „potrdilo o nezmožnosti za delo” (certificate of incapacity for work), ki ga 
izda njegov zdravnik« (Vaše pravice iz socialne varnosti, 2012, str. 9). Potrebno je izdati 
potrdilo za vsak teden nezmožnosti posebej.  
 
Delavke s stalnim prebivališčem na Irskem so upravičene do storitev, povezanih z 
nosečnostjo in porodom. »Nadomestilo za materinstvo se lahko izplača ženskam, ki so 
zaposlene v skladu z Zakonom o zaščiti materinstva zaposlenih žensk iz leta 1994 
(Maternity Protection of Employees Act, 1994), in sicer neposredno pred prvim dnem 
porodniškega dopusta« (Vaše pravice iz socialne varnosti, 2012, str. 10). 
Za pridobitev pravice do tega nadomestila je treba izpolniti naslednje pogoje: vplačanih 
mora biti najmanj 39 tedenskih prispevkov PRSI v 12 mesecih pred prvim dnem 
porodniškega dopusta, ali vplačanih mora biti najmanj 26 tedenskih prispevkov PRSI16 v 
zadevnem davčnem letu in najmanj 26 tedenskih prispevkov PRSI v davčnem letu pred 
zadevnim davčnim letom, ali vplačanih mora biti najmanj 39 tedenskih prispevkov PRSI od 
začetka zaposlitve in vplačanih ali vknjiženih najmanj 39 tedenskih prispevkov PRSI v 
zadevnem davčnem letu ali v letu, ki sledi zadevnemu davčnemu letu. 
 




PRSI-Pay Related Social Insurance – socialno zavarovanje glede na dohodek. 
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Nadomestilo za materinstvo se izplačuje za obdobje 26 tednov. Nosečnica mora vzeti vsaj 
dva tedna porodniškega dopusta pred predvidenim datumom poroda in štiri tedne po 
porodu. Izplača se znesek v višini 80 odstotkov zaslužka v zadevnem davčnem letu. Za 
nadomestilo je treba zaprositi šest tednov pred načrtovanim začetkom porodniškega 
dopusta. Izpolniti je potrebno obrazec, ki je na voljo na območnem uradu socialnega 
varstva (Social Welfare Local Office). Obrazec morata izpolniti zdravnik in delodajalec, 
nato pa ga je treba predložiti Ministrstvu za socialno zaščito. Nadomestilo se izplačuje 
tedensko s čekom, poslanim po pošti, ali z nakazilom na bančni račun. 
 
»Nadomestila za nezgode pri delu se izplačajo zavarovancem, ki so se poškodovali pri 
delu ali imajo nekatere poklicne bolezni. Zavarovanje velja tudi za nezgode na poti med 
domom in delovnim mestom. Uradno potrjenih je 56 poklicnih bolezni« (Vaše pravice iz 
socialne varnosti, 2012, str. 20). V zvezi z nezgodami pri delu ni posebnih pogojev za 
upravičenost do nadomestil. Za nekatere poklicne bolezni (gluhota, tuberkuloza …) je 
predpisano določeno obdobje izpostavljenosti tveganju. Nadomestilo za nezgode pri delu 
(Injury Benefit) se izplačuje delavcu, dokler je nezmožen za delo. Izplačuje se od četrtega 
dne nezmožnosti do največ 26 tednov od dne nezgode ali nastopa poklicne bolezni. Če po 
26 tednih še vedno ni zmožen za delo, je upravičen do nadomestila v primeru bolezni. 
 
Če delavca doleti nezgoda pri delu, mora o tem obvestiti delodajalca. Na Ministrstvo za 
socialno zaščito (Department of Social Protection) pa mora poslati potrdilo o nezmožnosti 
za delo na posebnem obrazcu, ki je na voljo pri večini zdravnikov.  
 
Potrdilo je treba obnoviti za vsak teden nezmožnosti za delo. Nadomestilo za nezgode pri 
delu, vključno z dodatki za upravičene odrasle ali otroke, se običajno izplačuje od četrtega 
dne nezmožnosti za delo. Izplačuje se tedensko z elektronskim prenosom sredstev ali s 
poštnimi nakaznicami.  
6.3.5    FRANCIJA17 
Do zdravstvenega varstva so upravičene osebe, ki opravljajo poklicno dejavnost  
ter redno in zakonito prebivajo na francoskem ozemlju ter njihovi vzdrževani družinski 
člani. 
 
Nadomestilo v primeru bolezni (dnevno nadomestilo) se dodeli osebam, ki imajo 
zdravniško potrdilo, da so nezmožne opravljati poklicno dejavnost. »Znesek tega 
nadomestila je enak odstotnemu deležu izgubljenega plačila. Vse zaposlene osebe so med 
svojo nezmožnostjo za delo zaradi bolezni upravičene do dnevnega nadomestila od 
četrtega dneva odsotnosti z dela dalje« (Vaše pravice iz socialne varnosti, 2012, str. 10). 
Obrtniki, trgovci in delavci v industrijskem sektorju so prav tako lahko upravičeni do 
dnevnega nadomestila za primer bolezni, vendar pa se izplačani zneski nekoliko razlikujejo 





od zneskov, izplačanih zaposlenim. Ob odsotnosti z dela mora delavec izpolniti obrazec, ki 
ga izda zdravnik, in v 48 urah poslati prvi dve strani tega dokumenta svojemu skladu za 
zdravstveno zavarovanje, tretjo stran pa svojemu delodajalcu. 
 
Noseča delavka mora vzeti vsaj 8 tednov porodniškega dopusta, pri čemer je upravičena 
skupno do 16 tednov dopusta, torej 6 tednov pred porodom in 10 tednov po porodu, od 
tretjega otroka dalje pa do 26 tednov dopusta. Pri posvojitvi si lahko dopust delita oče in 
mati. Trajanje očetovskega dopusta je 11 zaporednih dni ali 18 zaporednih dni pri 
istočasnem porodu več kot enega otroka. Znesek nadomestila je enak povprečni plači 
zadnjih treh mesecev, pri čemer se upošteva zgornja meja, določena za socialno varnost. 
Znesek dnevnega nadomestila ne sme biti nižji od določene spodnje meje. Znesek se 
zmanjša za obvezne zakonske in pogodbene prispevke ter splošni socialni prispevek. 
»Za pridobitev nadomestila za materinstvo mora delavka v svoj sklad za zdravstveno 
zavarovanje obvestiti o nosečnosti in predložiti zdravniško potrdilo, ki ga izda njen 
zdravnik« (Vaše pravice iz socialne varnosti, 2012, str. 12). 
 
Zaposleni delavci so upravičeni do dnevnega nadomestila od prvega dneva njihove 
nezmožnosti za delo. V prvih 28 dneh znaša dnevni dodatek 60 odstotkov bruto dnevnega  
zaslužka, pozneje pa 80 odstotkov, vendar največ 0,834 odstotkov zgornje letne meje za 
socialno varnost. Ob nezgodi mora delavec nemudoma opozoriti svojega delodajalca in 
mu sporočiti imena in naslove prič nezgode. Delodajalec bo nosilcu zdravstvenega 
zavarovanja, v čigar pristojnost spada, poslal prijavo in mu predložil obrazec za nezgodo, 
na podlagi katerega bo upravičen do storitev (zdravstvene oskrbe), ne da bi bilo potrebno 
predplačilo stroškov. Če se zdravstvene težave ponovijo, bo obrazec za nezgodo pri delu 
izdal nosilec zdravstvenega zavarovanja in ne več delodajalec. 
 
6.3.6    BOLGARIJA18 
 
V okviru javnega socialnega zavarovanja se zavarovancem zagotavljajo dodatki in denarna 
nadomestila, in sicer v obdobjih začasne nezmožnosti za delo, ko okrevajo in ne 
prejemajo dohodkov iz dela. 
 
Zavarovanci so do nadomestil upravičeni ob začasni nezmožnosti za delo v primeru: 
bolezni, nezgode, razen če je ta povezana z delom, nosečnosti, premestitve zaradi 
nosečnosti, materinstva, zdraviliščnega zdravljenja zaradi bolezni, spremljanja otroka, 
starega do 3 let med hospitalizacijo, nege otroka mlajšega od 18 let; nege bolne osebe 
starejše od 18 let. Dnevno denarno nadomestilo za začasno nezmožnost za delo zaradi 
splošne bolezni znaša 80 odstotkov povprečne dnevne bruto plače. Nadomestila za 
začasno nezmožnost za delo zaradi splošne bolezni ali nezgode pri delu ter poklicne 
bolezni se izplačujejo od prvega dne bolezni ali nezgode do okrevanja.  
 





Delodajalec plačuje nadomestilo v primeru bolezni prve tri dni začasne nezmožnosti za 
delo, in sicer v višini 70 odstotkov povprečne bruto plače zaposlenega. Po prvih treh dneh 
znaša nadomestilo 80 odstotkov prispevnega dohodka, izplačuje pa ga Nacionalni zavod 
za socialno zavarovanje. »Dopust zaradi začasne nezmožnosti za delo se odobri s 
potrdilom o bolniškem dopustu, ki ga izdajo organi, odgovorni za presojanje zmožnosti za 
delo. Potrdilo o bolniškem dopustu se izda na dan ugotovljene nezmožnosti, dopust pa se 
lahko začne prejšnji ali isti dan, ali dan po pregledu« (Vaše pravice iz socialne varnosti, 
2012, str. 11). V potrdilu o bolniškem dopustu je navedena vrsta nezmožnosti, potreba po 
zdravljenju in vrsta zdravljenja ter trajanje dopusta. Delavec mora takoj po izdaji potrdila, 
najpozneje pa v dveh delovnih dneh, predložiti potrdilo delodajalcu ali ga o njem obvestiti. 
Delodajalec ob predložitvi potrdila odobri dopust, pri čemer nima pravice do proste 
presoje. 
 
Zaposlene delavke so upravičene do denarnega nadomestila za nosečnost in porod, s 
katerim nadomestijo plačo, če so bile za ta primer zavarovane vsaj 12 mesecev. Delavke 
so upravičene do nadomestila za nosečnost in porod, ki ga prejemajo 410 koledarskih dni, 
in ki se začne izplačevati 45 dni pred predvidenim datumom otrokovega rojstva. Oče, ki je 
bil vsaj 12mesecev zavarovan pri „skladu za splošne bolezni in materinstvo“, je ob rojstvu 
otroka upravičen do zakonsko predpisanega nadomestila za očetovstvo, ki ga prejema 15 
dni. Nadomestilo znaša 90 odstotkov očetovega prispevnega dohodka v zadnjih 24-ih 
mesecih. Ko otrok dopolni 6 mesecev, lahko oče namesto matere koristi preostanek 
obdobja 410 dni, pri čemer namesto nje prejema tudi ustrezno nadomestilo. Po izteku 
porodniškega dopusta imajo matere, ki so bile vsaj 12 mesecev zavarovane za splošne 
bolezni in materinstvo, pravico do dodatka za nego majhnega otroka do 2. leta starosti. 
6.3.7    NEMČIJA19 
Če delavci zaradi bolezni postanejo nezmožni za delo, delodajalec še naprej izplačuje 
njihovo plačo, ne glede na njihov tedenski ali mesečni delovni čas. Upravičenost do 
nadaljnjega izplačevanja plačila velja samo, če so bili zaposleni neprekinjeno štiri tedne.  
 
Delavec mora delodajalcu takoj javiti nezmožnost za delo in trajanje  odsotnosti. Če je 
delavec nezmožen za delo več kot tri koledarske dni, mora delodajalcu predložiti 
zdravniško potrdilo, najpozneje četrti dan bolezni. Do nadomestila v primeru bolezni je 
upravičen dan po tem, ko je zdravnik ugotovil nezmožnost za delo. Na zdravniškem 
potrdilu je navedeno pričakovano trajanje nezmožnosti za delo, ki ga mora predložiti 
delodajalcu. Delavec mora obvezno priti na zdravstvene preglede, na katere je bil pozvan, 
nadomestilo za bolezen se lahko ukine, če se ni brez tehtnega razloga opravičil zaradi 
odsotnosti. Osebe, ki so vključene v zakonsko zdravstveno zavarovanje in je njihov otrok 
(do 12. leta starosti) bolan ter potrebuje nego, kot je potrdil zdravnik, so upravičene do 
nadomestil v primeru bolezni za največ 10 delovnih dni na otroka. 






»Ženske, ki so vključene v zakonsko zdravstveno zavarovanje, prejmejo med porodniškim 
dopustom in za dan poroda nadomestilo za materinstvo v višini 13 evrov na koledarski 
dan, če so upravičene do nadomestil v primeru bolezni ob nezmožnosti za delo, ali če med 
porodniškim dopustom ne prejemajo nobene plače« (Vaše pravice iz socialne varnosti, 
2012, str. 13). Nadomestila za materinstvo se izplačujejo šest tednov pred porodom in 
osem tednov po njem. Višina nadomestila je odvisna od plače, vendar ne sme preseči 13 
evrov na koledarski dan (MDDSZ, 2013, str. 32). Morebitno razliko med zneskom tega 
nadomestila in plačo krije delodajalec. 
 
Nadomestilo za nezgode se dodeli med obdobjem nezmožnosti za delo. Znaša 80 
odstotkov bruto plače pred nastopom nezmožnosti za delo, in sicer v mejah neto plače. 
Nadomestilo za nezgode se na splošno dodeli po izteku obdobja, v katerem je delavec 
upravičen do nadaljnjega prejemanja plače, izplačuje pa se največ 78 tednov. Izplačilo 
nadomestila za nezgode traja, dokler poteka bolnišnično zdravljenje. Pristojni nosilec 
nezgodnega zavarovanja po uradni dolžnosti določi, ali poškodba velja za zavarovani 
primer, in ali daje pravico do nadomestil. Delodajalec mora vsako nezgodo prijaviti nosilcu 
nezgodnega zavarovanja. Delavec, ki je utrpel nezgodo, se mora posvetovati s 
specialistom, ki ga imenuje nosilec nezgodnega zavarovanja. Prehodni zdravnik v 
sodelovanju z njegovim pristojnim nosilcem nezgodnega zavarovanja sprejme odločitev v 




7 TEK POSTOPKOV O PRAVICAH DO DENARNEGA 
NADOMESTILA IZ OBVEZNO ZDRAVSTVENEGA 
ZAVAROVANJA 
7.1 SPLOŠNO 
Pogoj pridobitve pravice do denarnega nadomestila iz obveznega zdravstvenega 
zavarovanja je nezmožnost za delo zaradi bolezni ali poškodbe, posledica česar je 
zmanjšanje dohodka (Pravila obveznega zdravstvenega zavarovanja, 2012). Namen 
denarnega nadomestila je zavarovanim osebam zagotoviti izpadli dohodek in s tem 
ohraniti kontinuiteto dohodka za življenja. Tukaj se poudarjajo, ne samo ekonomski, 
temveč tudi socialni in psihični učinki denarnega nadomestila.  
Zavarovanim osebam se za čas, ko nimajo poravnanih obveznosti plačevanja prispevkov, 
izplačilo denarnih dajatev zadrži - 159. člen (Pravila obveznega zdravstvenega 
zavarovana, 2012). 
 
Pravice iz zdravstvenega zavarovanja po ZZVZZ-M lahko uveljavi oseba, ki ji je priznana 
lastnost zavarovane osebe. Lastnost zavarovane osebe ugotavlja pristojna služba Zavoda 
na podlagi prijave v zavarovanje, ki jo vloži zavezanec za plačilo prispevkov najkasneje v 
osmih dneh od začetka zavarovanja (ZZVZZ-M, 79. člen). Lastnost zavarovane osebe se 
dokazuje z listino, ki jo predpiše Zavod. Zavod določi način prijave v zavarovanje in listine, 
potrebne pri uresničevanju zdravstvenega zavarovanja.  
 
Delodajalec, pravne in fizične osebe, zdravstveni in drugi zavodi ter organizacije, ki 
opravljajo zdravstveno dejavnost oziroma zasebni zdravstveni delavci ter državni organi so 
dolžni Zavodu posredovati vse podatke, potrebne za uresničevanje zdravstvenega 
zavarovanja, za uresničevanje pravic in obveznosti zavarovanih oseb ter za postopke za 
povrnitev škode (Zakon o zdravstvenem varstvu in zdravstvenem zavarovanju (ZZVZZ-M, 
79. člen). 
7.2 POSTOPEK UVELJAVLJANJA PRAVICE DO NADOMESTILA PLAČE IN 
POD KATERIMI POGOJI 
Pravico do nadomestila plače med začasno zadržanostjo od dela iz sredstev obveznega 
zdravstvenega zavarovanja imajo zavezanci, ki so v delovnem razmerju, osebe, ki 
samostojno opravljajo gospodarsko dejavnost, lastniki zasebnih podjetij, vrhunski 
športniki in vrhunski šahisti ter kmetje, če so za to pravico zavarovani, pod določenimi 
pogoji pa tudi brezposelne osebe. Pravna podlaga za uveljavljanje pravice do nadomestila 
plače so Zakon o zdravstvenem varstvu in zdravstvenem zavarovanju, Pravila obveznega 
zdravstvenega zavarovanja, Zakon o delovnem razmerju, Navodila o uresničevanju 
pravice zavarovancev do začasne zadržanosti od dela in do nadomestila plače, Zakon o 
usklajevanju transferjev posameznikom in gospodinjstvom v Republiki Sloveniji 
(Računovodja, 2015). Zavod za zdravstveno zavarovanje Slovenije pa je pripravil tudi 
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pripomoček za lažji izračun bruto nadomestila in za pripravo zahtevka za refundacijo, ki je 
objavljen na spletni strani Zavoda za zdravstveno zavarovanje (Računovodja, 2015).   
«Nadomestilo plač izplačujejo zavarovancem v breme obveznega zdravstvenega 
zavarovanja njihovi delodajalci. Zavod povrne delodajalcem izplačana nadomestila po 
predložitvi zahtevka, kateremu morajo predložiti pravilno in popolno izpolnjeno Potrdilo o 
upravičeni zadržanosti od dela in druge obračunske dokumentacije» (ZZZS, 2015). 
»Hrbtno stran potrdila lahko nadomesti računalniško izpisana specifikacija zahtevka, ki 
vključuje vse podatke, zahtevane na hrbtni strani potrdila, in je potrjena z žigom in 
podpisom odgovorne osebe pri delodajalcu« (Računovodja, 2015). Navodila za pripravo 
obračunov nadomestil plač se nahajajo v Pravilniku o obračunu bruto nadomestil plač med 
začasno zadržanostjo od dela v breme obveznega zdravstvenega zavarovanja in o načinu 
vlaganja zahtevkov delodajalcev za povračilo izplačanih nadomestil (Uradni list RS, št. 
8/2007) (Računovodja, 2015). 
 
7.2.1    ZAČETEK POSTOPKA 
 
Nadomestilo plače v času začasne zadržanosti od dela in druge denarne dajatve se 
izplačujejo brez posebnih zahtevkov ali vlog. Upravičenci jih uresničujejo z listinami, na 
podlagi katerih je možno obračunati in izplačati denarne prejemke. Obliko in vsebino listin 
določi zavod s splošnim aktom. 
 
Nadomestilo plače izplačujejo delavcem v breme obveznega zdravstvenega zavarovanja 
njihovi delodajalci. Zavod povrne delodajalcem izplačana nadomestila po predložitvi 
zahtevka, kateremu morajo predložiti pravilno in popolno izpolnjeno potrdilo o upravičeni 
zadržanosti od dela, hrbtno stran navedenega potrdila pa lahko nadomesti računalniško 
izpisana specifikacija zahtevka, ki vključuje vse podatke, zahtevane na hrbtni strani 
potrdila, in je potrjena z žigom in podpisom odgovornega delavca pri delodajalcu 
(Računovodja, 2015).   
 
Če delodajalec zahteva refundacijo nadomestila za dan, ko delavec prostovoljno daruje 
kri, je zahtevi za refundacijo dolžan predložiti potrdilo o delavčevem darovanju na 
posebnem obrazcu, ki ga podpiše Zavod (Računovodja, 2015). 
 
Zavod povrne delodajalcu izplačana nadomestila po predložitvi zahtevka in dokumentacije 
(Pravila obveznega zdravstvenega zavarovanja, 2012).  
 
Listino, s katero zavarovanec uveljavlja nadomestilo plače, izstavi zdravnik, ki je pristojen 
za ugotavljanje začasne nezmožnosti od dela, na podlagi svoje ocene o upravičenosti 
zadržanosti oziroma na podlagi odločbe imenovanega zdravnika ali zdravstvene komisije 
(ZUP-H, 2013). V primeru uveljavljanja nadomestila plače za dan darovanja krvi na 
podlagi 169. člena Zakona o delovnih razmerjih izstavi listino, s katero zavarovanec 
uveljavlja nadomestilo plače, zdravstveni zavod, ki opravlja dejavnost jemanja krvi. Listino 
je potrebno izpolniti v skladu z navodili za njeno izpolnjevanje (ZUP-H, 2013).  
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7.2.2    UGOTAVLJANJE DEJSTEV IN DOKAZOVANJE 
 
Zadržanost zavarovanca od dela nastopi z dnem, ko osebni zdravnik na podlagi pregleda 
ugotovi, da začasno ni sposoben opravljati svojega dela zaradi bolezni ali poškodbe 
(Pravila obveznega zdravstvenega zavarovana, 2012). Osebni zdravnik lahko oceni 
zavarovančevo začasno zadržanost od dela za nazaj, vendar največ za 3 dni od dneva, ko 
se je zavarovanec zglasil pri njem, razen če osebni zdravnik zaradi praznikov v tem času 
ni dosegljiv (Renčelj, 2013). Če je bil zavarovanec v bolnišnici, ali če je zbolel v tujini ter v 
drugih utemeljenih primerih, ko ni mogel do osebnega zdravnika oziroma mu ni mogel 
sporočiti razlogov za zadržanost, daljšo od 3 dni, oceni imenovani zdravnik ali zdravstvena 
komisija - 232. člen (Pravila obveznega zdravstvenega zavarovanja, 2012). 
 
»Osebni zdravnik, imenovani zdravnik ali zdravstvena komisija opredeli začasno 
zadržanost od dela z datumom njenega začetka in zaključka« (Pravila obveznega 
zdravstvenega zavarovanja, 2012). Imenovan zdravnik ZZZS odloča na 1. stopnji o pravici 
do  začasne nezmožnosti za delo nad 30 dni ter v vseh primerih, ko je izplačevalec 
nadomestila plače obvezno zdravstveno zavarovanje, razen če gre za nego, spremstvo ali 
izolacijo zavarovane osebe, o čemer odloča njen izbrani osebni zdravnik. Imenovani 
zdravniki ZZZS odločajo tudi o presoji ocene izbranega osebnega zdravnika o začasni 
nezmožnosti za delo do 30 dni (Zavod za zdravstveno zavarovanje Slovenije, 2013). 
 
Osebni zdravnik, imenovani zdravnik ali zdravstvena komisija mora zavarovancu dati 
navodila o ravnanju v času zadržanosti od dela (strogo ležanje, sprehodi, počitek …) 
(Pravila obveznega zdravstvenega zavarovanja, 2012). »V času zadržanosti od dela zaradi 
bolezni, poškodbe ali nege mora biti zavarovanec, ki se zdravi doma, v času takšne 
zadržanosti na svojem domu. Odsotnost z doma je možna ob odhodu na zdravniški 
pregled, terapijo oziroma v primerih, ko odsotnost ne vpliva negativno na potek 
zdravljenja, oziroma, če zdravnik ali imenovani zdravnik ali zdravstvena komisija to odredi 
ali dovoli. Za odhod izven kraja bivanja je vedno potrebna odobritev osebnega zdravnika. 
V primerih kršenja navodil mora imenovani zdravnik ali zdravstvena komisija pozvati 
zavarovano osebo na sejo senata in ugotoviti, ali so še podani razlogi za začasno 
nezmožnost za delo« (Pravila obveznega zdravstvenega zavarovanja, 2012). Ureditev je 
na  nekaterih mestih nejasna in pomanjkljiva. Pomanjkljivost se kaže v ZZVZZ, saj ne 
opredeli pravic zavarovanca do prejemanja navodil o ravnanju v času bolezni. 233. člen 
Pravil OZZ je nejasen, saj uporablja izraza dom in kraj bivanja, v 3. odst. 147. člena Pravil 
OZZ pa se uporablja izraz kraj stalnega bivališča. 
 
Odločba se izda na podlagi dokazov. Za dokaz se uporabi vse, kar je potrebno za 
ugotavljanje dejanskega stanja stvari in kar ustreza posameznemu primeru, zlasti pa 
listine, priče, izjave strank, izvedenci in ogledi. »Dejansko stanje se lahko ugotavlja tudi 
na podlagi podatkov v informatiziranih evidencah«. Podatki iz evidenc se štejejo za del 
dokumenta, čeprav se v njem v pisni oziroma listinski obliki ne nahajajo. V zapisnik se 
vpiše, kje so ti podatki dostopni. Če pa  se v postopku zapisnik ne vodi, se sestavi uradni 
zaznamek (ZUP-H, 2013). 
57 
Dokazi se izvedejo potem, ko se ugotovi, kaj je sporno ali kaj je treba dokazati. 
Dokazovati ni treba dejstev, ki so splošno znana. Dokazovati pa ni potrebno dejstev, 
katerih obstoj domneva zakon, ampak je dovoljeno dokazovati, da ne obstajajo, če ni z 
zakonom drugače določeno. Če je dokazovanje pred organom, ki vodi postopek, 
neizvedljivo ali pa gre za velik strošek, se lahko opravi dokazovanje ali pred zaprošenim 
organom (166. člen ZUP-H). Če je v predpisu določeno, da se zadeva lahko reši na 
podlagi dejstev, čeprav niso popolnoma dokazane ali se z dokazi samo posredno 
ugotavljajo, izvedba dokazov v ta namen ni vezana na določbe tega zakona o izvajanju 
dokazov - 167. člen (ZUP-H, 2013). 
 
7.2.3    VELJAVNOST LISTINE 
 
»Listina, ki jo v predpisani obliki izda državni organ, organ samoupravne lokalne skupnosti 
ali nosilec javnih pooblastil v mejah svoje pristojnosti, dokazuje tisto, kar se v njej potrjuje 
ali določa (javna listina). Enako dokazno moč imajo tudi druge listine, ki so po posebnih 
predpisih izenačene z javnimi listinami« (ZUP-H, 2013). 
 
Če so na listini pomanjkljivosti ali pa da je kaj prečrtano, zradirano, izbrisano, vstavljeno, 
presodi uradna oseba, ki vodi postopek, ali je s tem zmanjšana dokazna vrednost listine 
ali pa je listina izgubila dokazano vrednost za odločitev o zadevi, o kateri teče postopek -
172. člen (ZUP-H, 2013). 
 
Listine so dokaz. Listine predložijo stranke ali pa organ, ki vodi postopek. Stranka predloži 
listino v izvirniku, lahko pa jo priloži v navadnem prepisu ali kot mikrofilmsko, elektronsko 
kopijo, fotokopijo ali reprodukcijo te kopije - 172. člen (ZUP-H, 2013). 
Stranka lahko predloži listino v prepisu kot fotokopijo ali kot elektronsko kopijo, uradna 
oseba, ki vodi postopek, lahko od stranke zahteva, da naj pokaže izvirno listino. Uradna 
oseba nato ugotovi, ali se kopija ujema z izvirnikom ali ne. Ugotovitev se nato zaznamuje 
na kopiji; ta zaznamek se ne šteje za upravno overitev in se zanj ne plača taksa - 173. 
člen (ZUP-H, 2013). 
 
Če je listina pri stranki z nasprotnim interesom, in listine stranka ne želi prostovoljno 
pokazati, lahko uradna oseba, ki vodi postopek zahteva od stranke, naj listino predloži ali 
pa pokaže na obravnavi, da bi se mogle druge stranke o njej izjaviti. Če stranka tega ne 
stori, presodi organ, ki vodi postopek, kakšen pomen ima to na reševanje zadeve - 174. 
člen (ZUP-H, 2013). 
 
Potrdila 
Potrdilo in druge listine o dajatvah, o katerih se vodi uradna evidenca, se izdajo stranki na 
ustno zahtevo praviloma istega dne, ko je stranka potrdilo oziroma drugo listino 
zahtevala, najpozneje pa v 15 dneh, če ni v predpisu, s katero je bila vzpostavljena 
uradna evidenca, drugače določeno - 179. člen ZUP (ZUP-H, 2013). 
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Državni organi in organi samoupravne lokalne skupnosti izdajajo potrdila in druge listine 
tudi o dajatvah, o katerih ne vodijo uradne evidence, če zakon tako določa. V tem primeru 
se dejstva ugotavljajo v postopku, ki je predpisan v tem poglavju(180. člen ZUP). 
Če organ zavrne zahtevo za izdajo potrdila oziroma druge listine iz 179. člena, mora v 
roku 15 dneh izdati odločbo, če ni v predpisu, s katerim je bila vzpostavljena uradna 
evidenca, drugače določeno. Če organ zavrne zahtevo za izdajo potrdila oziroma druge 
listine iz 180. člena, mora v roku 30 dneh izdati odločbo (ZUP-H, 2013).  
 
7.2.4    ODLOČITEV 
 
Imenovani zdravnik mora izdati odločbo o začasni zadržanosti od dela najpozneje v 8 
dneh po prejemu zahteve oziroma predloga osebnega zdravnika. Odločba imenovanega 
zdravnika ali zdravstvene komisije, ki jo prejme delodajalec, ne sme navajati podatke o 
zdravstvenem stanju zavarovanca. Zavarovanec mora ravnati v skladu s prejeto odločbo 
od dneva prejema odločbe (Pravila obveznega zdravstvenega zavarovanja, 2012). 
 
Če se zavarovanec ali delodajalec ne strinjata z odločbo imenovanega zdravnika, se lahko 
zoper odločbo pritožita. Pritožba se vloži pri imenovanem zdravniku, ki je izdal odločbo, v 
petih delovnih dneh od njene vročitve. Imenovani zdravnik mora zdravstveni komisiji po 
prejemu pritožbe posredovati vso dokumentacijo o zavarovancu, vključno z izpodbijano 
odločbo, praviloma isti dan (Pravila obveznega zdravstvenega zavarovanja, 2012). 
 
Zdravstvena komisija lahko pred odločitvijo povabi zavarovanca na pregled. Če se 
zavarovanec pisnemu vabilu ne odzove, se obravnava njegova zadržanost od dela na 
podlagi medicinske dokumentacije. Če zdravstvena komisija v nasprotju z odločbo 
imenovanega zdravnika odloči, da so podani razlogi za zadržanost od dela, veljajo takšne 
ugotovitve praviloma za naprej, za nazaj pa največ od dneva, ki je določen v odločbi 
imenovanega zdravnika, razen če zdravstvena komisija določi, kdaj je zadržanost od dela 
nastopila. Če zdravstvena komisija odloči v nasprotju z odločbo imenovanega zdravnika, 
da niso podani razlogi za zavarovančevo nezmožnost za delo, velja ta odločba za naprej. V 
tem primeru ni mogoče odpraviti že uveljavljanja zadržanosti od dela (Pravila obveznega 
zdravstvenega zavarovanja, 2012). 
 
Zdravstvena komisija je dolžna izdati odločbo o zadržanosti od dela najpozneje v 8 dneh 
od prejema popolne pritožbe. Če zdravstvena komisija ne izda sklepa v predpisanem roku, 
ali če ga tudi na novo zahtevo ne izda v nadaljnjih 7 dneh, sme zavarovana oseba skladno 
z Zakonom o delovnih in socialnih sodiščih vložiti tožbo, kot če bi bila njena pritožba 
zavrnjena (Pravila obveznega zdravstvenega zavarovanja, 2012). 
 
Odločbe, ki jih izda imenovani zdravnik oziroma zdravstvena komisija, so za zavarovanca 
in njihove osebne zdravnike obvezne. Osebni zdravnik pri zavarovancu ne more ugotoviti 
začasne zadržanosti od dela zaradi iste bolezni oziroma stanja, za katero je imenovani 
zdravnik oziroma zdravstvena komisija ugotovila, da ni več utemeljena, če od izdaje 
zadnje odločbe še ni preteklo 30 dni. To lahko stori le izjemoma, če gre za nenadno in 
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nepričakovano poslabšanje zdravstvenega stanja zavarovanca, kar dokazuje z 
dokumentacijo, iz katere je razvidno, da je prišlo do poslabšanja zdravstvenega stanja. V 
tem primeru mora osebni zdravnik zavarovanca še isti dan napotiti na obravnavo k 
imenovanemu zdravniku. Če imenovani zdravnik ne ugotovi razlogov za zadržanost od 
dela, velja ta ugotovitev za naprej (Pravila obveznega zdravstvenega zavarovanja, 2012). 
 
»Če je zavarovanec začasno nezmožen za delo dalj časa, mora imenovani zdravnik odločiti 
o njegovi nezmožnosti praviloma vsaka 2 meseca, razen če že vnaprej oceni, da bo 
upravičena odsotnost z dela trajala dalj časa» (Pravila obveznega zdravstvenega 
zavarovanja, 2012). 
 
Ne glede na določbo prejšnjega odstavka lahko imenovani zdravnik odloči o zavarovančevi 
začasni nezmožnosti za delo tudi prej. V tem primeru pokliče zavarovanca na pregled 
(Pravila obveznega zdravstvenega zavarovanja, 2012). 
 
»Osebni zdravnik oziroma imenovani zdravnik ali zdravstvena komisija sta dolžna napotiti 
zavarovanca na invalidsko komisijo, če ocenita, da ni pričakovati izboljšanja zdravstvenega 
stanja, ki bi mu omogočilo tudi povrnitev njegove delovne zmožnosti». Če je zavarovanec 
zadržan od dela zaradi bolezni ali poškodbe neprekinjeno eno leto poln delovni čas mora 
na invalidsko komisijo - 246. člen (Pravila obveznega zdravstvenega zavarovanja, 2012).  
 
7.2.5     PRAVNA SREDSTVA 
 
»Če se zavarovanec ali delodajalec ne strinjata z ugotovitvijo osebnega zdravnika glede 
zavarovančeve začasne zadržanosti od dela do 30 dni, lahko v roku 3 delovnih dni od dne, 
ko sta bila z oceno seznanjena, zahtevata presojo imenovanega zdravnika (Renčelj, 
2013). Ne glede na vloženo zahtevo se mora zavarovanec ravnati po mnenju osebnega 
zdravnika« (Pravila obveznega zdravstvenega zavarovanja, 2012). 
 
Zavarovanec ali delodajalec lahko vložita zahtevo neposredno pri krajevno pristojnem 
imenovanem zdravniku zavoda. Imenovani zdravnik tako od osebnega zdravnika zahteva 
zavarovančevo medicinsko dokumentacijo (Krstnik, 2013). Če zavarovanec ali delodajalec 
vložita zahtevo za presojo pri osebnem zdravniku, jo mora ta skupaj z medicinsko 
dokumentacijo posredovati imenovanemu zdravniku zavoda še isti dan (Pravila obveznega 
zdravstvenega zavarovanja, 2012).  
 
Osebni zdravnik mora zavarovanca vsaj 3 dni pred pretekom zadržanosti od dela, napotiti 
k imenovanemu zdravniku zavoda, če oceni, da še vedno ni sposoben opravljati dela. O 
nezmožnosti za delo odloča imenovani zdravnik, ki je pristojen po sedežu osebnega 
zdravnika zavarovanca (Krstnik, 2013). 
 
»Predlog ali zahtevo za presojo ocene osebnega zdravnika, medicinsko in drugo 
dokumentacijo pregleda imenovani zdravnik in po potrebi zahteva od osebnega zdravnika 
njeno dopolnitev ali obrazložitev. Istočasno oceni, ali je potrebno zavarovanca klicati na 
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pregled« (Pravila obveznega zdravstvenega zavarovanja, 2012). Lahko povabi 
zavarovanca na pregled, imenovani zdravnik pa odloči o začasni nezmožnosti za delo na 
podlagi medicinske in druge dokumentacije. Pregled pri imenovanem zdravniku ali 
zdravstveni komisiji mora biti opravljen, če to zahteva zavarovanec ali če zdravstvena 
komisija meni, da je pregled potreben (Krstnik, 2013). Če zavarovanec ne pride na 
pregled o začasni nezmožnosti za delo, odloči imenovani zdravnik ali zdravstvena komisija 
na podlagi dokumentacije. Zdravstvena komisija izda odločbo v 8 dneh od prejema 
popolne pritožbe. Če se zavarovanec ali delodajalec z odločbo komisije ne strinjata, lahko 
vložita tožbo pri Delovnem in socialnem sodišču v Ljubljani (Pravila obveznega 





8 VARSTVO DELAVK ZARADI NOSEČNOSTI IN STARŠEVSTVA 
Največ bodočih in mladih mamic ima otroke v času, ko so zaposlene. Njihove pravice so 
zapisane v Zakonu o delovnih razmerjih, Zakon o starševskem varstvu in družinskih 
prejemkih, Zakonu o zdravstvenem varstvu in v Pravilnikom o varovanju zdravja pri delu 
nosečih delavk, delavk, ki so pred kratkim rodile, ter doječih delavk. Zakon določa, da 
imajo delavke in delavci zaradi nosečnosti in starševstva pravico do posebnega varstva. 
Pravilnik natančneje opredeljuje varovanje nosečih delavk in pravi, da se nosečnost šteje 
od časa seznanitve delodajalca o nosečnosti do poroda. Pravilnik pa nalaga delodajalcu, 
da nosečnice in ženske, ki so ravnokar rodile, ter doječe matere zaščiti pred dejavniki 
tveganja ali škodljivimi delovnimi razmerami, ki bi lahko ogrozile njihovo ali otrokovo 
zdravje (Uradni list RS, št. 78/2013).  
 
»Namen posebnega delovnopravnega varstva v zvezi s starševstvom je, da delavkam in 
delavcem (izraz 'delavci' se nanaša tako na moške kot na ženske) omogoči ustrezno 
usklajevanje njihovih poklicnih in družinskih obveznosti ter jim zagotovi potrebno posebno 
varstvo« (Kresal Šoltes et al., 2014, str. 112). Zakon o delovnih razmerjih daje  delavcem 
pravico do posebnega varstva  zaradi starševstva in nosečnosti (Jušić, 2009, str. 323).  
 
Najpomembnejše prepovedi in pravice so: varstvo v zvezi z nočnim delom in nadurnim 
delom, prepoved opravljanja določenih del v času nosečnosti in v času dojenja, pravica do 
odmora za dojenje, pravica do vrnitve nazaj na svoje delo po izteku materinskega, 
očetovskega, starševskega dopusta, pravica do odsotnosti z dela zaradi materinskega, 
očetovskega in starševskega dopusta, pravica do varstva podatkov v zvezi z nosečnostjo. 
Najbolj pomembna pravica pa je, da lahko delavke delajo s krajšim delovnim časom zaradi 
nege in varstva otroka ter prepoved diskriminacije (Kresal Šoltes et al., 2014, str. 112). 
 
Delodajalec mora biti pravočasno seznanjen s stanjem in z ustreznim zdravniškim 
potrdilom. Le v tem primeru jo lahko ustrezno zaščiti pred škodljivimi vplivi delovnega 
okolja in ji zagotovi njej ustreznejše delovno mesto. Bojazen, da bi delavka zaradi 
nosečnosti izgubila delo, je še vedno možna, kljub temu da zakonodaja prepoveduje 
odpuščanje nosečih delavk. Vendar kljub opredeljenim zakonskim določilom v zvezi z 
delom noseče delavke, se še vedno pojavljajo grobe kršitve. Prav zato je pomembno, da 
so tako delavke kot tudi delodajalci in še posebej predstavniki delavcev in pooblaščeni 
zdravniki dobro seznanjeni z zakonodajo, prepovedmi in omejitvami, ter da jih dosledno in 
v celoti izvajajo. Nekatere nosečnice ostanejo kar nekaj časa v svojem delovnem okolju. 
Prav zato se jih dotika tudi Zakon o varnosti in zdravju pri delu (ZVZD–1). Ta zakon 
določa pravice in dolžnosti delodajalcev ter delavcev, kar zadeva zdravo in varno delo. Z 
zakonom so določeni organi, ki so za tovrstne ukrepe tudi pristojni. Delodajalec je 
vsekakor dolžan zagotoviti varnost pri delu. Delodajalec mora izvajati ukrepe, ki 
preprečujejo nevarnosti pri delu, obveščati in usposabljati mora delavce, poskrbeti za 
organiziranost in potrebna materialna sredstva (ZVZD–1, 2011). 
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Mednarodni akti, ki urejajo varstvo materinstva in starševstva so (Kos, 2014, str. 64-65):  
 Splošna deklaracija o človekovih pravicah, ki je bila sprejeta 10. 12. 1984 z 
resolucijo št. 217A, je sprejela Generalna skupščina Združenih narodov. 
 
 Mednarodni pakt o državljanskih in političnih pravicah, ki je bil sprejet 16. 12. 
1966, je sprejela Generalna skupščina Združenih narodov z resolucijo št. 2200A 
(XXI). V veljavo je stopil 23. 3. 1976.  23. člen določa, da je družina naravni in 
temeljni del družbe in državljan ima pravico do ustanovitve družine ter zakonske 
zveze, ter da ima vsakdo pravico do družbenega varstva. 
 
 Mednarodni pakt o ekonomskih, socialnih in kulturnih pravicah, ki je bil sprejet 16. 
12. 1966, je sprejela Generalna skupščina Združenih narodov z resolucijo 220A 
(XXI). Ta pakt je stopil v veljavo 3. 1. 1976. V 10. členu je napisano, da je družina 
naravni sestavni del družbe in kot takšna mora biti deležna čim širšega varstva, 
pomoči, da so matere pred in po rojstvu otroka deležne posebnega varstva.  
Zagotovljen mora biti plačan dopust. 
 
 Konvencija Organizacije združenih narodov o otrokovih pravicah je sprejela 
Generalna skupščina Združenih narodov, dne  20. 11. 1989. Konvencija je začela 
veljati 2. 9. 1990. 
 
 Konvencija Mednarodne organizacije dela št. 103 o varstvu materinstva, leta 1952.  
 
 Konvencija mednarodne organizacije dela št. 156 o enakih možnostih delavcev in 
delavk in njihovem enakem obravnavanju. Veljati je začela leta 1983. 
 
 Evropska socialna listina – spremenjena (Uradni list RS-MP, št. 7/1999). 
Pomembna člena sta 8. in 27.  
 
 Direktiva Sveta 92/85/EGS, sprejeta 29. 10. 1992, o uvedbi ukrepov za 
spodbujanje izboljšav na področju varnosti in zdravja pri delu nosečih delavk in 
delavk, ki so pred kratkim rodile (Jušić, 2009, str. 322). 
 
 Direktiva Sveta 96/34/ES, sprejeta z dnem 3. 5. 1996, o okvirnem sporazumu o 
starševskem dopustu. Direktiva ureja individualno pravico moškega in ženske do 
starševskega dopusta. 
8.1 USTAVA REPUBLIKE SLOVENIJE 
Ustava Republike Slovenije (Uradni list RS, št. 331/1991, 42/1997, 60/2000, 24/2003, 
69/2004, 69/2004, 68/2006, 47/2013, 47/2013, 47/2013) je najpomembnejši, temeljni in 
hierarhično najvišji dokument RS, saj je nadrejen vsem zakonskim in podzakonskim 
aktom. Ustava opredeljuje Republiko Slovenijo kot demokratično, pravno in socialno 
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državo20, ki zagotavlja uživanje in uresničevanje človekovih pravic in temeljnih svoboščin 
vsem, ne glede na raso, vero, narodnost, spol ali drugo prepričanje, rojstvo, družbeni 
položaj, izobrazbo ali katero koli drugo osebno okoliščino. Predstavila bom samo člene 
Ustave RS, ki so pomembni z vidika varstva delavk mater. Ustava RS v 53. člena določa, 
da država varuje družino, materinstvo, očetovstvo, otroke, mladino (Jušić, 2009, str. 322). 
Iz tega izhaja, da je država dolžna ustvarjati takšne razmere, znotraj katerih bo 
zagotovljeno varstvo, predvsem s sprejetjem in uveljavljanjem pravnih predpisov. 54. člen 
opredeljuje, da imajo starši pravico in dolžnost svoje otroke vzdrževati, vzgajati in 
izobraževati, ta pravica pa se jim lahko odvzame. Namen te pravice je zagotoviti otroku 
možnost za zdravo rast, razvoj, usposobitev za samostojno življenje (Jušić, 2009, str. 322) 
Mati kot oče izpolnjujeta te dolžnosti in pravice sporazumno in skupno (Kavčič in Grad. 
2007, str. 137–138). 55. člen določa, da je odločanje o rojstvih otrok svobodno. Iz 
omenjenih členov lahko vidimo, da sta v Ustavi RS poudarjena tudi vloga družine in njeno 
varstvo (Uradni list RS, št. 331/1991, 42/1997, 66/2000, 24/2003, 69/2004, 69/2004, 
68/2006, 47/2013, 47/2013, 47/2013, 47/2013). Država se zavezuje, da bo omogočala 
svobodno odločanje o rojstvu otrok, hkrati pa spodbujala rojevanje (Kavčič in Grad, 2007, 
str. 138). 
8.2 ZAKON O DELOVNIH RAZMERJIH 
Zakon o delovnih razmerjih (v nadaljevanju ZDR–1) je najpomembnejši zakon na področju 
individualnega delovnega prava. Delodajalec jim mora zagotoviti lažje usklajevanje 
družinskih in poklicnih obveznosti (Uradni list RS, št. 47/ 2013). ZDR–1 ureja tudi posebno 
varstvo delavk zaradi materinstva in delavk ter delavcev zaradi starševstva v členih 181. 
do 188. Njihova zaščita se nanaša predvsem na prepoved opravljanja težkih del, 
odsotnost z dela, prepoved nočnega dela, odmor, prepoved nadurnega dela, tedenski 
počitek ter povečani letni dopust (ZDR–1 Uradni list RS, št. 21/2013, 78/2013 popr.). 
ZDR–1 v 184. členu določa absolutno in relativno prepoved opravljanja del med 
nosečnostjo in kadar delavka doji, ter pravice, ki so povezane z varstvom delavke v času 
nosečnosti in v času dojenja, pri čemer so upoštevana določila Direktive 92/85/EGS o 
varstvu nosečih delavk (Jušić, 2009, str. 323-325).  
 
V času nosečnosti in ves čas, ko doji, delavka ne sme opravljati del, ki bi lahko ogrozila 
njeno ali otrokovo zdravje zaradi izpostavljenosti dejavnikom tveganja ali delovnim 
pogojem, ki se določijo s podzakonskim aktom (1. odst 184. člena), ki ga izda minister, 
pristojen za delo, v soglasju z ministrom, pristojnim za zdravje (5. odst. 184. člena). Če 
delavka v času nosečnosti ali dojenja opravlja delo, pri katerem je izpostavljena tveganim 
dejavnikom ali delovnim pogojem, mora delodajalec sprejeti ustrezne ukrepe, prilagoditi 
delovni čas ali pa začasno prilagoditi pogoje dela (2.  odst. 184. člena). Delodajalec mora 
delavki zagotoviti opravljanje drugega ustreznega dela in plačo, kot da bi opravljala svoje 
                                           
20
Pojem se uporablja za državo, ki je s svojo zakonodajo in drugimi skrbmi odgovorna za 
zadovoljevanje socialnih potreb in interesov prebivalcev (Bubnov-Škoberne in Strban, 2010, str. 
28). 
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delo, če je to zanjo ugodnejše 3.  odst. 184. člena (ZDR-1, 2013). Če delodajalec delavki 
ne zagotovi drugega dela, ji mora v času, ko je delavka iz tega razloga odsotna z dela, 
zagotoviti nadomestilo plače (4. odst. 184. člena). Delavka v času nosečnosti ter še eno 
leto po porodu oz. ves čas ko doji otroka, ne sme opravljati nočnega dela ali nadurnega 
dela (Kresal Šoltes et al., 2014, str. 147-149). 
 
Delodajalec ne sme odpovedati pogodbe o zaposlitvi delavki v času nosečnosti ter ves čas, 
ko doji otroka. Delodajalec prav tako ne sme prekiniti pogodbe staršem v času, ko 
izrabljajo starševski dopust, 115. člen (ZDR-1, 2013). Če je bila odpoved veljavno podana 
in v času odpovednega roka nastopi nosečnost, delovno razmerje ne more prenehati ves 
čas nosečnosti oz. trajanja dopusta za nego in varstvo otroka ter še en mesec po tem 
(Senčur Peček, 2013,  str. 268–292). 
 
ZSDP–1 je bil sprejet kasneje kot ZDR–1. Posamezni pojmi med zakonoma niso usklajeni, 
zato je potrebno v ZDR–1 upoštevati novejše spremembe ZSDP–1: 115. člen ZDR–1, ki 
ureja prepoved pogodbe o zaposlitvi v času izrabe starševskega dopusta, je potrebno 
razumeti kot čas materinskega, očetovskega in starševskega dopusta; 162. člen govori o 
odsotnosti zaradi dopusta, ki ga je potrebno razumeti kot čas materinskega ali 
starševskega dopusta; 168. člen ZDR–1, ki ureja pravico do odsotnosti z dela zaradi 
izgube starševskega dopusta, pomeni, da gre za čas materinskega, očetovskega in 
starševskega dopusta; 187. člen ZDR–1, ki ureja pravico do nadomestila plače v času 
starševskega dopusta, je potrebno razumeti kot materinski, očetovski in starševski dopust. 
8.3 ZAKON O VARNOSTI IN ZDRAVJU PRI DELU 
Zakon o varnosti in zdravju pri delu (Uradni list RS, št. 43/2011 v nadaljevanju ZVZD–1) 
ureja pravice in dolžnosti delodajalca ter delavca v zvezi z varnim in zdravim delom. 1. 
člen govori o ukrepih za zagotavljanje varnosti in zdravja pri delu. V 5. členu je določeno, 
da mora delodajalec zagotoviti varnost nosečih delavk, starejših delavcev, mladih, … 
(Jušić, 2009, str 323-335). 52. člen daje delavcu pravico do odklonitve dela, če mu grozi 
neposredna nevarnost za življenje in zdravje. Prav tako ima v nevarnosti pravico zapustiti 
delovno mesto (ZVZD-1, 2011).  
8.4 ZAKON O STARŠEVSKEM VARSTVU IN DRUŽINSKIH PREJEMKIH 
Poleg ZDR lahko kot temeljni predpis pri obravnavanem področju opredelimo Zakon o 
starševskem varstvu in družinskih prejemkih (v nadaljevanju ZSDP–1), ki je bil sprejet 
aprila 2014. ZSDP–1 (Uradni list RS, št. 26/2014) ureja zavarovanje za starševsko varstvo 
ter določa še dodatne pravice, ki vplivajo na lažje usklajevanje delovnih in starševskih 
obveznosti. V ZSDP–1 so urejeni materinski, očetovski in starševski dopust. Delavci imajo 
v času odsotnosti z dela zaradi izrabe teh dopustov pravico do nadomestila, ki pa ne 
bremeni delodajalca, temveč pripada osebi kot pravica iz starševskega zavarovanja 
(Kresal Šoltes et al., 2014, str. 113).  Staršem (zaposlenim) je zagotovljena individualna 
pravica do dopusta. Prav tako je določena prepoved diskriminacije. Podrobneje ureja 
pravico do dopusta, pravico staršev do krajšega delovnega časa zaradi starševstva, 
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pravico do nadomestila in do plačila prispevkov za socialno varnost zaradi starševstva 
(Uradni list RS, št. 26/2014). »Zavarovanje za starševsko varstvo je po pravni naravi 
socialno zavarovanje« (Bubnov Škoberne in Strban, 2010, str. 336) v okvir katerega 
sodijo (14. člen ZSDP–1) starševski dopust, starševsko nadomestilo, pravica do krajšega 
delovnega časa in pravica do plačila prispevkov za socialno varnost zaradi starševstva.  
8.5 PRAVILNIK O VAROVANJU ZDRAVJA PRI DELU NOSEČIH DELAVK, 
DELAVK, KI SO PRED KRATKIM RODILE TER DOJEČIH DELAVK 
Pravilnik določa ukrepe in aktivnosti za izboljšanje varnosti in zdravja pri delu nosečih 
delavk, delavk, ki so pred kratkim rodile ter doječih delavk (Uradni list RS, št. 82/03 in 
21/13 – ZDR-1, 78/2013 popr.). 
Delodajalec mora za vsa dela, pri katerih obstaja tveganje, ki lahko negativno vplivajo na 
zdravje nosečih delavk, delavk, ki so pred kratkim rodile, ter doječih delavk, oceniti vrsto 
in stopnjo tveganja za poškodbe in zdravstvene okvare ter izvesti ustrezne varnostne 
ukrepe. V oceni tveganja se posebej preveri vpliv nočnega in nadurnega dela za zdravje 
delavke (3. člen). Noseča delavka, delavka, ki je pred kratkim rodila ter doječa delavka, 
ne sme biti izpostavljena naslednjim dejavnikom: kemičnim, fizikalnim in biološkim 
dejavnikom (5. in 6. člen). Delavka ima pravico do plačane odsotnosti z dela za čas 
preventivnih pregledov v zvezi z nosečnostjo, porodom in dojenjem, ki jih ni mogoče 
opraviti izven rednega delovnega časa (7. člen). 
8.6 ODNOS DELODAJALCA DO NOSEČNIC IN MAMIC 
Materinstvo je nekaj pozitivnega, lepega, za vsako žensko, zato se materinstvu ženske ne 
bi smele odpovedati zaradi zaposlitve. Kljub temu, da bo ženska postala mamica, ni 
razloga za odpoved pogodbe (Žaler, 2015).  
 
Predvsem mlade ženske (mlade mamice, nosečnice) se soočajo z negativnim odnosom in 
nerazumevanjem s strani delodajalca glede: dojenja, porodniškega dopusta, bolnišnične 
odsotnosti zaradi nege otroka, dodelitev neustreznega delovnega urnika, dodelitve 
dodatnih delovnih obremenitev po rojstvu otroka, onemogočanja zaposlitve na želenem 
delovnem mestu in onemogočanja napredovanja. Pri omejevanju diskriminacije po spolu 
bi nadvse pomagale redne prijave žensk na inšpektorat za delo, saj jim ni potrebno 
ničesar dokazovati, delodajalec pa mora dokazati, da je prijava neutemeljena. Delodajalec 
je zaposlenim, tudi po zakonu, odškodninsko odgovoren. Dejstvo je, da je zaposlenih 
vedno manj mlajših žensk, to pa vodi do ugotovitve, da sta nosečnost in materinstvo 
pogosto razlog za diskriminacijo žensk pri zaposlovanju, delodajalci se namreč bojijo, da 
je zaradi družinskih obveznosti učinkovitost žensk slabša kot učinkovitost moških. 
Dandanes se ženske zelo pozno odločajo za prvega otroka, ker se tako lahko posvetijo 
karieri in so posledično finančno bolje preskrbljene. Največji problem v Sloveniji, 
predvsem v manjših podjetjih je, da ne morejo spregledati stroškov, ki jih s seboj 
prinašata nosečnost in porodniški dopust. Mnoge noseče ženske so neupravičeno 
odpuščene, zavrnjene so njihove prošnje za napredovanje ali pa morajo celo pod prisilo 
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prekiniti nosečnost, če želijo obdržati službo. Na žalost pa mnogi delodajalci vidijo v 
materinstvu le manjšo razpoložljivost uslužbenca. Delodajalci se ne zavedajo, da prinaša 
starševstvo s seboj tudi pozitivne prednosti, kot so npr. večja komunikativnost, 
odgovornost, prožnost itd (Kastelec, 2007). ZDR določa, da mora delodajalec delavcem 
omogočiti lažje usklajevanje družinskih in poklicnih obveznosti (Šimec in Bežek, 2011, str. 
30). Delodajalci morajo biti pozorni na to, da je večina ukrepov vezanih na doseganje 
večje učinkovitosti in uspešnosti, ki ohranjajo ali hkrati povečujejo zadovoljstvo 
zaposlenih.  Lowe (2010, str. 17) pravi, da so zadovoljni zaposleni predpogoj za uspešno 
organizacijo, medtem ko zaposleni niso samodejno zadovoljni zgolj zaradi tega, ker delajo 
v neki uspešni organizaciji.  
 
Vemo, da število rojstev upada, država izvaja takšne in drugačne aktivnosti za 
spodbujanje rojstev, po drugi strani pa je noseča ženska na delovnem mestu 
diskriminirana in je tarča odklonilnega vedenja s strani nadrejenega. Zakonodaja je sicer 
pravilno in kakovostno zasnovana, vendar se ne izvaja, kot bi se morala. Nemoralno je to, 
da delodajalec uslužbenki daje pogoje s prekinitvijo nosečnosti ali kakor koli drugače 
poseže v njeno tako globoko intimo. Takšen delodajalec se verjetno ni postavil na mesto 
ženske, ampak je zanj le številka v podjetju. Zaželene nosečnosti se razveselijo skoraj vsi, 
vendar nekoliko manj posamezni delodajalci, saj lahko nosečnost potegne za sabo 
določeno število bolniških ur, kasneje pa še porodniški dopust. Mlade mamice in nosečnice 
so sicer zaščitene z zakonom, vendar ali je v praksi res tako? Kot pokažejo raziskave, v 
praksi ni tako in delodajalci se požvižgajo na zakone. Veselje nosečnic in mladih mamic 
ima zaradi otroka dandanes pogosto nekoliko strahu v sebi, saj se veselijo novega 
družinskega člana, hkrati pa vedo, da bodo lahko ostale brez zaposlitve.  
 
Največ težav zaposlovanja izhaja iz pojma materinstvo, zaradi katerega je ženskam 
odtegnjeno udejanjanje marsikatere pravice. V nezavidljivem položaju so predvsem mlade 
ženske in mlade mamice. Teh se delodajalci pri zaposlovanju radi izogibajo zaradi 
potencialne možnosti koriščenja porodniškega dopusta ter tudi zaradi pogostejših 
odsotnosti zaradi nege bolnih otrok. Ženske zaradi materinstva ostajajo v večji meri 
nezanesljiva in draga delovna sila, ki jo delodajalci, če imajo možnost, raje nadomestijo z 
moško silo (Žaler, 2009). 
 
Eden najpogostejših selekcijskih mehanizmov za mlade ženske je zaposlovanje za določen 
čas. V primeru, da je ženska v času pogodbe za določen čas zanosila, ji delodajalec po 
izteku pogodbe za določen čas, pogodbe ne podaljša. Delodajalcev ne zanima družinski 
status njihovih zaposlenih, prav tako ne čutijo odgovornosti do njihovih družin. 
Delodajalcem bi moralo biti vodilo pri vodenju delovnih organizacij ustvarjanje družini 
prijaznih delovnih pogojev. Delovno okolje, ki nudi podporo zaposlenim staršem pri 
usklajevanju delovnih obveznosti z družino, razvija pri zaposlenih večjo lojalnost. 
Ugotovitve, povzete iz raziskave Aleksandra Kanjuo Mrčela in Nevenke Černigoj Sadar 
(2010), kažejo, da je odnos do starševstva na delovnem mestu zaskrbljujoč. Starševstvo v 
očeh delodajalcev ni vrednota, ampak moteč dejavnik v delovnem procesu. Večina 
anketiranih mladih je usklajevanje dela in zasebnega življenja ocenila kot obremenjujoče. 
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Staršem bi veliko pomenilo več razumevanja, organizacijska klima, ki bi upoštevala 
njihove potrebe, in večja časovna fleksibilnost. Starši oz. bodoči starši se srečujejo z 
diskriminacijo in imajo težave pri usklajevanju delovnega in starševskega življenja. Velik 
del teh težav nastaja znotraj delovnega okolja in bi ga lahko odpravili delodajalci z 
graditvijo ustrezne organizacijske kulture ter uporabo prožnejših, sodobnejših načinov 
organizacije dela. V raziskavi je vsak četrti anketiranec izjavil, da so ga delodajalci pri 
razgovorih za zaposlitev oziroma napredovanje spraševali o načrtih glede otrok. Takšno 
izkušnjo imajo predvsem ženske. Skoraj tretjina brezposelnih je v anketi navedla, da so 
jim na razgovorih za službo zastavljali takšna vprašanja, na katera so odgovorili, da 
nameravajo imeti otroke. Četrtina anketiranih je izjavila, da so imeli zaradi načrtovanja 
družina težave pri iskanju zaposlitve, predvsem ženske stare do 30 let, pogosto pa tudi v 
starosti od 31 do 40 let. Podpis pogodbe o prekinitvi zaposlitve zaradi starševstva je zelo 
redek pojav, nanj je pozitivno odgovorilo le 2 odstotka anketiranih staršev, pogosteje 
starši stari do 40 let. Precej staršev je imelo težave tudi po rojstvu otroka. Onemogočena 
jim je bila zaposlitev na zaželenem delovnem mestu, onemogočeno napredovanje ali pa 
jim je bilo dodeljeno nižje delovno mesto. V sodni praksi Sodišča EU najdemo kar nekaj 
zadev, ki se nanašajo na varstvo nosečih delavk.  
 
Spector (2010) pravi, da je zadovoljstvo na delovnem mestu  lahko opredeljeno kot 
posameznikov splošen odnos do dela. Velikokrat se zgodi, da matere, ko se vrnejo iz 
starševskega dopusta, njihovo delovno mesto ne čaka več. Delodajalec jih ponudi slabše 
delovno mesto (Žaler, 2009). Delavke oz. mamice se v takih primerih znajdejo pod 
pritiskom ter delo odklonijo pred strahom in pred neprijetnim delovnim okoljem. 
Delodajalci  bi morali prepoznati, da je podjetje odvisno od zaposlenih, zato bi morali do 
zaposlenih in njihovih družin izkazovati vse večjo družbeno odgovornost (Žaler, 2009). To 
niso le interno komuniciranje, stalno izpopolnjevanje, izobraževanje, ugodni splošni pogoji 
temveč tudi zagotavljanje enakih možnosti in omogočanje lažjega usklajevanja dela in 
družine,  zaradi te neuravnoteženosti v podjetju nastajajo stroški (Knaflič et al., 2010). 
 
Irska študija o nosečnicah na delovnih mestih je pokazala, da se kar 21 odstotkov nosečih 
delavk v času nosečnosti soočajo z nepoštenim odnosom na delovnem mestu, predvsem z 
neustrezno obliko in količino dela ter z izgubo dodatkov k plači in možnosti napredovanja, 
13 odstotkov nosečnic je potožilo zaradi slabšega zdravja, ki so ga prinesle obremenitve 
na delovnem mestu (v glavnem stres in živčnost na delovnem mestu). Delodajalca torej 
čaka pomembna obveznost, ne samo fizično olajšati delo noseči delavki, temveč tudi 
poskrbeti za fleksibilni delovni čas in za pozitiven odnos sodelavcev do njene nosečnosti 
(Bilban, 2012).  
 
8.6.1 KRŠITVE ZARADI NOSEČNOSTI IN STARŠEVSTVA 
 
Kot vemo, da kršitev predpisov, ki urejajo varstvo nosečnic ter staršev, so težko dokazljivi, 
največkrat pa zardi različnih razlogov ostanejo prikrite. Po pregledu zakonodaj drugih 
evropskih držav in slovenske zakonodaje, ugotavlja, da je v Sloveniji zagotovljeno varstvo 
nosečih delavk in staršev. Izpostavljen je problem, da  delavkam, ki so bile v podjetju 
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zaposlene za določen čas, niso več podaljšali pogodbe o zaposlitvi, takoj ko je delodajalec 
izvedel, da so zanosile (Vlada RS, 2004).  
 
Najpogostejši problem, glede nepodaljševanja pogodbe o zaposlitvi, je nosečnost, nastop 
porodniškega dopusta. Kot kaže, se še vedno pojavlja diskriminacija, ki se očitno pojavlja 
tudi v praksi. Ženske so še vedno diskriminirane, zaradi nosečnosti in starševstva. Še 
vedno obstajajo velike razlike med moškimi in ženskami. Razlika je vidna v nosečnosti, saj 
noseča ženska predstavlja strošek za delodajalca. Delodajalec mora za nosečo delavko 
priskrbeti zamenjavo, obstaja pa tudi velika verjetnost, da bo odsotna z dela zaradi 
bolezni otroka. Delodajalec se ne zaveda, da neusklajenost med družino in delom 
predstavlja za podjetje strošek (Šimec in Bežek, 2011, str. 30). ZDR določa, da mora 
delodajalec delavcem omogočiti lažje usklajevanje poklicnih in družinskih obveznosti. ZDR 
delodajalcem prav tako nalaga, da morajo biti ženskam in moškim zagotovljene enake 
možnosti pri zaposlovanju, usposabljanju,napredovanju, izobraževanju (ZDR-1, 2013). 
Določbe v zakonih so pogosto ohlapne, kar daje delodajalcem veliko svobode pri tem, da 
se zakoni v praksi ne uresničujejo, kot bi se moral. Strinjam se z Šimecom in Bežekom 
(2011, str. 39), ki pravita, da slovenska zakonodaja iz delovnega, socialnega in 
družinskega področja nudi posameznikom pri usklajevanju družinskih in poklicnih 
obveznosti dobro osnovo. Starševstvo obravnava tako, da poskuša nuditi celovito varstvo 
očetom in  materam z družinskimi obveznostmi. 
 
Ženske zaradi negativne zaposlitve (zaposlitev za določen čas) odlašajo z rojstvom otrok, 
v nekaterih primerih pa je zanj pozneje celo prepozno. Delodajalci imajo prevelike zahteve 
do delavk mater (hitra vrnitev s porodniškega dopusta, ne dopuščajo možnosti za delo s 
krajšim delovnim časom …), zato bi bilo potrebno sodelovanje očetov pri usklajevanju 
delovnega in zasebnega življenja. Če bi se vloge matere in očeta porazdelile, bi bile 
mogoče ženske v manjši meri diskriminirane s strani delodajalcev. Tudi nadzor inšpektorja 
za delo bi moral biti intenzivnejši. 2. odst. 26. člena ZDR–1 določa, da delodajalec pri 
pogovoru o zaposlitvi ne sme od kandidatke in kandidata zahtevati podatkov o 
družinskem, zakonskem stanu, o nosečnosti, o načrtovanju družine oz. drugih podatkov. 
Kot vemo, pa delodajalci še vedno kršijo prepoved spraševanja o osebnih podatkih. V prid 
delodajalcem je tudi to, da izkoriščajo delavke ter strah pred izgubo zaposlitve, če bodo 
zanosile. Vemo pa, da Konvencija MOD št. 183 (2. odst. 8. člena), Direktiva (2010/18) ter 
Direktiva 2996/54 (15. člen) izrecno zagotavljajo, da je po koncu porodniškega dopusta 
delavka upravičena do vrnitve na svoje delovno mesto. Dogaja se namreč celo, da 
delodajalec ukine delovno mesto in delavka prejme redno odpoved pogodbe. Čez čas pa 
delodajalec razpiše novo delovno mesto z drugačnim nazivom, a enakim delom, kot je bilo 
prejšnje ukinjeno delo. Žal se mnogo žensk ne zaveda svojih pravic in dolžnosti 
delodajalca ali pa zaradi finančne varnosti molčijo. Pogosta praksa je tudi ta, da 
delodajalec od svoje delavke zahteva, da se predčasno vrne s porodniškega dopusta. Iz 
raziskave gospe Kasenburger se strinjam, da se delavke srečajo z grožnjami s strani 
delodajalca, in sicer če se delavka ne bo vrnila predčasno s porodniškega dopusta, ji 
delodajalec pogodbe o zaposlitvi za določen čas ne bo podaljšal. Pri raziskavi je bilo 
postavljeno vprašanje, ali je po rojstvu otrok prišlo do odpovedi pogodbe o zaposlitvi – 
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kar 19,7 odstotkov anketirancem delodajalec ni podaljšal pogodbe o zaposlitvi, 5,3 
odstotkom pa je delodajalec odpovedal pogodbo o zaposlitvi. 
 
Delavka, ki ima pogodbo za nedoločen čas, ji delodajalec ne sme odpovedati pogodbe o 
zaposlitvi v času nosečnosti in ves čas, ko dojite otroka, ter v času, ko izrabljate starševski 
dopust v obliki polne odsotnosti z dela (ZDR, 2013). Če delodajalec ob odpovedi pogodbe 
ne ve za delavkino nosečnost, ga mora delavka o tem takoj obvestit ter predložiti 
zdravniško potrdilo o nosečnosti (Vlada RS, 2004).  
 
Gospa Černigoj Sadar, ena od soavtorica raziskave Equal o enakopravnosti med spoloma, 
pa zgroženo ugotavlja, da naj bi delodajalci v različnih slovenskih podjetjih prekinili 
delovno razmerje kar 10 odstotkom materam. V delovnih organizacijah namreč krožijo 
stereotipi, da tisti mladi, ki imajo otroke, veliko izostajajo iz službe, kar pa sploh ni res. Če 
primerjamo stanje z drugimi evropskimi državami, se Slovenija uvršča med države, ki 
imajo dobro urejena temeljna načela in potrebe, ki urejajo področje materinstva ter 
starševstva. Center za socialno delo Maribor se srečuje z mnogimi primeri prenehanja 
delovnega razmerja za določen čas, delodajalci delovnih razmerij enostavno ne podaljšajo. 
Ženske so in bodo na delovnem mestu in pri iskanju nove zaposlitve v slabšem položaju 
kot moški, ker bodisi so že matere bodisi bodo to postale. Pa vendar se Zakona o delovnih 
razmerjih, ki vključuje kar nekaj določb o prepovedi diskriminacije žensk in moških na trgu 
dela, delodajalci ne držijo (Žaler, 2009). 
  
Prikrita diskriminacija žensk zaradi materinstva na trgu dela je težko dokazljiva ter je ni 
mogoče dokazati z statističnimi viri. Obstajajo nekatere analize, ki kažejo diskriminacijo 
delodajalcev pri zaposlovanju žensk. Analize urada za enake možnosti kažejo, da sta 
nosečnost in materinstvo glavni vzrok za to, da delodajalci raje zaposlijo moškega kot 
žensko, premeščajo ženske na druge, pogosto slabše plačane položaje; ženske izgubijo 
službo (Delo, 2003). 
 
Rezultati raziskovalnega dela (Kanjua -Marčela in Černigoj-Sadar, 2006, str. 716–736) so 
potrdili prisotnost diskriminacije zaradi starševstva na delovnih mestih v Sloveniji. Ženske 
so poročale o osebnih negativnih izkušnjah (neprijetni odzivi na nosečnost, bolniške, 
onemogočeno napredovanje ali nazadovanje po porodniškem dopustu). Mlade matere so 
poročale o negativnem odnosu do nosečih žensk, neustreznem urniku, ko se matere 
vrnejo na delovno mesto po daljši odsotnosti, in nerazumevanju doječih mater. Težava je 
tudi pri iskanju službe in prekinitvi delovnega razmerja s strani delodajalca zaradi 
starševstva oziroma potencialnega starševstva. 
 
V Sloveniji med diskriminatorne prakso spadajo neprijetni odzivi delodajalca na nosečnost, 
bolniške odsotnosti zaradi nege otroka, ovirano napredovanje po porodniškem dopustu, 
zaposlovanje za določen čas kot selekcijski mehanizem kadrov, občutek mladih žensk, da 
na pogovoru o možni zaposlitvi ne smejo dati vedeti, celo slutiti ne, da se bodo v obdobju 
1–2 let odločile za materinstvo. Najhujša oblika diskriminatornega obnašanja pa je 
prekinitev pogodbe o zaposlitvi, zato ker je morala delavka izostajati z dela zaradi otrok ali 
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pa bo v kratkem imela otroka. Ženske se velikokrat ne morejo odločiti, kdaj načrtovati 
družino. V Sloveniji se pogosto dogaja, da morajo z delodajalcem skleniti pisni ali pa ustni 
dogovor, v kolikšnem času naj ne bi odšle na porodniški dopust. To zakon sicer 
prepoveduje, vendar večina žensk raje delodajalcem ugodi, kot pa da bi ostale brez 
plačane zaposlitve. »Ko je delodajalec v dilemi, ali bo zaposlil žensko ali moškega, se bo 
90 % delodajalcev odločilo za moškega« (Kocmur v Kozmik, 1995, str. 30). V primeru, da 
se odloči za žensko, pa jo bo postavil pred zahtevo, da podpiše, da v določenem času (na 
primer v roku 3 let), ne bo rodila in ne bo na bolniški. Na Nizozemskem so delodajalci bolj 
prijazni do žensk. Delodajalci so se izognili problemom med zaposlenimi tako, da veliko 
podjetij raje sofinancira vrtce mladim staršem, kot pa da bi jih izgubili. Na Nizozemskem 
se delodajalci zavedajo, da je to za njih bolj ugodno, kot pa če bi na primer mater 
odpustili in zaposlili novega delavca. Zaposlitev novega delavca prinese še dodatne 
stroške, saj ga je treba uvajati in učiti dela.  
 
8.6.2     VDS03378 – REDNA ODPOVED POGODBE O ZAPOSLITVI – NOSEČNOST 
 
»Delavka je delodajalca obvestila, da je noseča, in da bo zaradi rizične nosečnosti na 
bolniškem dopustu. En teden za tem ji je delodajalec vročil odpoved pogodbe o zaposlitvi, 
zato se je delavka pritožila na sodišču. Sodišče prve stopnje je delavki ugodilo, saj je 
odpoved pogodbe o zaposlitvi noseči delavki nezakonita. Prisodilo je, da je bila delavka še 
vedno v delovnem razmerju in delodajalcu naložilo plačilo vseh prispevkov in razlike med 
plačo in nadomestilom za brezposelnost, ki ga je delavka prejemala, ter plačilo stroškov 
postopka. Delodajalec je prav tako bil dolžan pozvati delavko nazaj na delovno mesto in ji 
vpisati delovno dobo v delovno knjižico. Delodajalec se je zoper to odločitev pritožil na 
višjem sodišču. V svoji pritožbi je navajal, da je odločitev o odpovedi sprejel še preden mu 
je bilo znano dejstvo, da je delavka noseča, skliceval pa se je tudi na to, da je delavka po 
nekaj mesecih spontano splavila. Drugostopenjsko sodišče je pritožbo zavrnilo in potrdilo 
odločitev sodišča prve stopnje v korist delavke. Odločilno je bilo dejstvo, da je bilo 
delodajalcu ob vročitvi znano, da je delavka noseča« (Jušić, 2009, str 323-324).  
 
Iz sodbe je mogoče razbrati, da so še ženske vedno diskriminirane. Čeprav je delavka, 
delodajalca obvestila o svoji rizični nosečnosti, jo je delodajalec odpusti. Po ZDR-1 
delodajalec ne sme odpustiti noseče delavke, ali delavke ki je v bolniškem staležu. 
Prikrita diskriminacija žensk zaradi materinstva na trgu dela je težko dokazljiva »in je ni 
mogoče dokazati z uradnimi statističnimi viri. Obstajajo le nekatere analize, ki kažejo 
diskriminacijo delodajalcev pri zaposlovanju žensk. Analize urada za enake možnosti 
kažejo, da sta (potencialna) nosečnost in materinstvo glavni vzrok za to, da delodajalci 
raje zaposlijo moškega kot žensko, premeščajo ženske na druge, pogosto slabše plačane 




9 NADOMESTILO V REPUBLIKI SLOVENIJI 
Pravico do nadomestila imajo osebe, ki imajo pravico do dopusta (Žbogar, 2008). Te 
osebe morajo biti zavarovane po predpisih, ki jih ureja Zakon o starševskem varstvu in 
družinskih prejemkih (ZSDP–1, 2014). Pravico do nadomestila imajo tudi osebe, ki nimajo 
pravice do dopusta, če so bile zavarovane v zadnjem letu (Vodovnik, 2013b, str. 172). 
 
Nadomestilo je nadomestilo plače, ki izhaja iz zavarovanja za starševsko varstvo po tem 
zakonu in vključuje materinsko nadomestilo, očetovsko nadomestilo in starševsko 
nadomestilo - 2. odst. 5. člena ZSDP–1 (MDDSZ, 2015b). Pravica do nadomestila je 
namenjena nadomestitvi izpadle plače (Bubnov Škoberne in Strban, 2010, str. 341). Po 
40. členu ZSDP–1 pravica do nadomestila obsega: materinsko nadomestilo, očetovsko 
nadomestilo in starševsko nadomestilo (ZSDP-1, 2014). 
  
Upravičenci do nadomestila, ki nimajo pravice do dopusta, so v času prejemanja 
nadomestila obvezno pokojninsko in invalidsko zavarovani, zavarovani za primer 
brezposelnosti in za starševsko varstvo. Upravičenci so tudi zdravstveno zavarovani za 
primer bolezni in poškodbe zunaj dela, in sicer za plačilo zdravstvenih storitev, za 
povračilo potnih stroškov, pogrebnino in posmrtnino.  
  
Tudi upravičenci do nadomestila, ki jim je prenehalo delovno razmerje v času trajanja 
dopusta, so obvezno pokojninsko in invalidsko zavarovani, obvezno zdravstveno 
zavarovani ter zavarovani za primer brezposelnosti in za starševsko varstvo.  
  
Pravica do nadomestila izključuje prejemanje drugih nadomestil po predpisih, ki urejajo 
zdravstveno zavarovanje in zavarovanje za primer brezposelnosti ter plačilo prispevkov za 
socialno varnost zaradi dela s krajšim delovnim časom, zaradi starševstva, in prejemanje 
delnega plačila za izgubljeni dohodek po Zakonu o starševskem varstvu in družinskih 
prejemkih.  
 
Če zavarovanec izpolnjuje z zakonom naštete pogoje, mu pripada (ZSDP-1, 2014): 
1. v času materinskega dopusta – pravica do materinskega nadomestila, 
2. v času očetovskega dopusta – pravica do očetovskega nadomestila, 
3. v času starševskega dopusta– pravica do starševskega nadomestila. 
ZSDP–1 prinaša drugačno poimenovanje in sicer porodniško nadomestilo se po novem 
imenuje materinsko nadomestilo, očetovsko nadomestilo ostaja z enakim imenom in 
nadomestilo za nego in varstvo otroka se po novem imenuje starševsko nadomestilo 
(ZSDP–1 40. člen). V ZSDP–1 je uporabljen nov splošen pomen  nadomestilo,  prejšnji 
zakon ZSDP pa je uporabljal pojem starševsko nadomestilo. 
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Delodajalci morajo zaposlenim osebam zagotoviti pravico do odsotnosti z dela zaradi 
izrabe dopusta (Vodovnik, 2013b, str. 171). 
Nadomestilo pripada za delovne dneve oziroma delovne ure, ko je zavarovanec na 
dopustu, kot tudi za praznične in druge proste dni, določene z zakonom.  
 
Če se posamezna vrsta dopusta izrabi v obliki delne odsotnosti z dela, zavarovancu 
pripada pravica do nadomestila za toliko časa, kot traja delna odsotnost z dela.  
9.1 VIŠINA NADOMESTILA 
Za izračun osnove za posamezno vrsto nadomestila se, ne glede na obračunane 
prispevke, ne štejejo: prejemki za delo, ki ga je delavec opravil zunaj okvira rednega dela, 
prejemki, ki pomenijo povračilo materialnih stroškov (na primer: dnevnice, kilometrine, 
prevoz na delo), regres za letni dopust, nagrade ob delovnih jubilejih, prejemki v naravi, 
razen kadar pomenijo sestavni del plače po pogodbi o zaposlitvi in so od njih plačani 
prispevki, odpravnine, prejemki zaradi upokojitve, prejemki v obliki delnic, obveznic ali 
drugih vrednostnih papirjev in drugi prejemki, ki so bili izplačani delavcu poleg njegove 
plače (43. člen ZSDP–1). 
 
Višina nadomestila ob starševstvu se določi kot odstotek odmerne osnove. Osnova za 
izračun posamezne vrste nadomestila je povprečna osnova, od katere so bili obračunani 
prispevki za starševsko varstvo v strnjenih 12 mesecih.  
Novost ZSDP-1 je, da ne gre več za zadnjih 12 mesecev pred vložitvijo prve vloge, temveč 
se kot zadnji mesec šteje osnova, od katere so bili obračunani prispevki v predpreteklem 
mesecu od vložitve prve vloge za dopust (Strban et al., 2014, str. 58). ZSDP-1 je z vidika 
socialne varnosti prinesel nezadovoljstvo, ki je prisotno med ljudmi. Zakon posega na to 
področje z varčevalnimi ukrepi, ki znižuje standarde. 
 
Nadomestilo za polno odsotnost z dela znaša 100 odstotkov osnove. Nadomestilo se 
izplačuje najkasneje do 15. v mesecu za pretekli mesec na osebni račun upravičenca.  
Izplačilo nadomestila ne more biti večja od 55 odstotkov vrednosti minimalne plače v 
skladu z Zakonom o usklajevanju transferjev posameznikom in gospodinjstvom v 
Republiki Sloveniji. Izjema je materinsko nadomestilo, pri katerem višina navzgor ni 
omejena (Računovodja, 2015).  
 
9.1.1    PRENEHANJE PRAVICE DO NADOMESTILA 
 
Pravica do nadomestila preneha (48. člen), kadar se oseba, ki je upravičena do 
nadomestila, zaposli, oziroma če, kljub temu da je na dopustu in prejema zato tudi 
nadomestilo plače, opravlja določeno dejavnost (ZSDP-1, 2014). 
Upravičence do nadomestila mora o nastopu zaposlitve obvestiti pristojni center, da se mu 
pravica ukine. Če tega ne stori, in če naprej prejema nadomestilo, mora neupravičene 
zneske vrniti.  
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9.2 DOPUST V SLOVENIJI 
ZSDP–1 prinaša drugačno poimenovanje, porodniški dopust se po novem imenuje 
materinski dopust, očetovski dopust ostaja z enakim imenom, dopust za nego in varstvo 
otroka se po novem imenuje starševski dopust (15. člen ZSDP–1). V ZSDP–1 je uporabljen 
nov splošen pomen dopust, prejšnji zakon ZSDP pa je uporabljal pojem starševski dopust 
(ZSDP-1, 2014). 
 
ZSDP–1 je bil sprejet kasneje kot ZDR–1. Posamezni pojmi med Zakonoma niso usklajeni, 
zato je potrebno v ZDR–1 upoštevati novejše spremembe ZSDP-1.  
 
Materinski dopust je urejen v 19. do 24. členu ZSDP-1. Materinski dopust je namenjen 
pripravi na porod in zaščiti materinega zdravja, traja 105 dni (19. člen ZSDP–1). Mamica 
mora nastopiti materinski dopust vsaj 28 dni pred predvidenim datumom poroda (MDDSZ, 
2013). Starševski dopust je namenjen negi in varstva otroka. Starši ga lahko uveljavljajo 
takoj po preteku materinskega dopusta. Oče in mati imata pravico do 130 dni dopusta, 
skupaj 260 dni. Mati mora obvezno izrabiti 30 dni, preostale dneve (100 dni) pa lahko 
prinese na očeta. Oče se lahko odpove pravici izrabe dopusta, ter vseh 130 dni prenese 
na mater (Toš- Zajšek, 2015). ZSDP–1 v 30. členu določa primere, ko lahko samo eden od 
staršev izrabi celoten starševski dopust, torej v trajanju 260 dni (MDDSZ, 2015b). Za prve 
tri mesece dopusta znaša nadomestilo 100 odstotkov osnove plače in navzgor ni omejeno. 
Očetovski dopust se je znižal na 90 odstotkov osnove plače oziroma ostane 100 odstoten, 
kadar osnova ne presega 763,06 evra. Nadomestilo je omejeno navzgor in ne sme 
presegati 2-kratnika povprečne mesečne plače v Republiki Sloveniji. Ureditev po novem 
Zakonu (ZSDP–1) je odložena in naj bi se uvajala postopoma v obdobju treh let (115. 
člen), takrat za področje očetovskega dopusta velja prejšnji zakon (ZSDP). Po novi 
ureditvi je očetovski dopust urejen v 25. do 28. členu ZSDP–1. Očetovski dopust je 
namenjen očetom, da bi že v najnežnejši dobi otroka skupaj z mamo sodeloval pri negi in 
varstvu otroka (Vodovnik, 2013b, str. 174). 
 
Po novem zakonu (ZSDP–1) ima oče pravico do očetovskega dopusta v trajanju 30 
koledarskih dni, za katerega očetu pripada očetovsko nadomestilo, izrabi v obliki polne ali 
delne odsotnosti z dela in ne več samo v obliki polne odsotnosti z dela. Ta novost je 
posledica težnje po čim lažjem usklajevanju poklicnega in družinskega življenja. Zakon 
predvideva 15 dni očetovskega dopusta ob rojstvu otroka, skupaj z mamo (MDDSZ, 
2015b).  
 
Na novo pa ZSDP–1 določa še dodatnih 15 dni (plačanega) očetovskega dopusta po 
poteku starševskega dopusta, po enem letu. To pomeni, da se z novim zakonom 
podaljšuje celotno trajanje dopustov ob rojstvu otroka iz 12 na 12,5 meseca. Po novi 
ureditvi bo oče lahko 15 dni očetovega dopusta izrabil najkasneje do dopolnjenega 6. 
meseca otrokove starosti v obliki polne ali delne odsotnosti z dela. Nadaljnjih 15 dni 
očetovskega dopusta bo lahko izrabil v obliki polne ali delne odsotnosti z dela po poteku 
starševskega dopusta, najdlje pa do končanega prvega razreda osnovne šole otroka 
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(MDDSZ, 2015b). Ker pa še vedno velja prejšnja ureditev traja očetovski dopust 70 dni. 
Izraba očetovskega dopusta po ZSDP je urejena v 25. členu, in sicer mora oče prvih 15 
dni očetovskega dopusta izrabiti do dopolnjenega 6. meseca otrokove starosti v obliki 
polne odsotnosti z dela.  
 
Od 1. 1. 2016 pa ima oče pravico do dodanih 5 dni plačanega očetovskega dopusta, ki ga 
oče lahko izrabi po koncu starševskega dopusta najkasneje pa do konca prvega razreda 
osnovne šole otroka. Do dodatnih 5 dni plačanega očetovskega dopusta so upravičeni 
očetje, katerih otroci še niso končali prvega razreda osnovne šole in še niso uveljavljali 
neplačanega očetovskega dopusta (MDDSZ, 2016).  
 
Trenutno imajo očetje lahko 50 dni neplačanega dopusta in 20 dni plačanega dopusta, še 
leta 2014 pa so lahko imeli 75 dni neplačanega dopusta in 15 dni plačanega dopusta. Za 
te, preostale dni očetovskega dopusta (50 dni), država očetom zagotavlja le plačilo 
prispevkov za socialno varnost od minimalne plače. Zakon, ki je vezan na gospodarsko 
rast, naj bi postopoma do leta 2018 očetom omogočil 30 dni plačanega dopusta (B. E, 
2016).  
 
Nova ureditev velja tudi za vse očete novorojenčkov, ki prvič uveljavljajo pravico do 
očetovskega dopusta - vloge vložene po 1. 1. 2016 (MDDSZ, 2016). 
 
Ministrstvo je sprejelo sklep, da bodo v letošnjem letu do pet dni dodatnega plačanega 
dopusta upravičeni očetje, ki so ali niso koristili dosedanjih 15 dni plačanega 
dopusta,njihovi otroci še niso dopolnili treh let,niso koristili več kot 50 dni neplačanega 
dopusta (MDDSZ, 2016). 
 






Skupaj dodatni plačani 
očetovski dopust po 
otrokovih 11. mesecih in do 
konca 1. razreda OŠ 
Neplačani očetovski 
dopust do otrokovega 
3. Leta 
2016 15 5  50 
2017 15 10 25 
2018 15 15 0 
Vir: MDDSZ (2016) 
 
Zakon ukinja posvojiteljski dopust,saj so posvojitelji po novem zakonu upravičeni do 
dopusta v enakem obsegu kot starši (260 dni). Novi Zakon (ZSDP-1) določa več primerov, 
ko oče nima pravice do očetovskega dopusta oz. mu ta pravica predčasno preneha, kot 
prejšnji zakon - ZSDP (Kresal, 2014, str. 3-4).  
 
Slovenija je glede na podatke in raziskave glede dopusta zelo prijazna do družin. Te 
pravice so pomembne za prvo leto, ko otrok potrebuje nežnost obeh staršev. Slovenija je 
bila skoraj edina država, ki je zagotavljala polno nadomestilo. Straši v nekaterih državah 
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imajo pravico do izostanka z dela, v tem času prejemajo nadomestilo, ter jim je 
zagotovljeno delovno mesto (Žaler, 2015).  
9.3 PREGLED STARŠEVSKE UREDITVE V POSAMEZNIH DRŽAVAH   
EVROPSKE UNIJE 
Direktiva 96/34 ES o okvirnem sporazumu o starševskem dopustu zagotavlja minimalne 
standarde. 
 
Direktiva omogoča delavkam pravico do dopusta v primeru rojstva ali posvojitve otroka, in 
sicer najmanj tri mesece. Zakonske določbe se od držav do držav zelo razlikujejo (glede 
višine nadomestila, dolžine dopusta …). Dopust zajema različne vrste dopusta, vsem pa je 
jasno, da gre za pravico do odsotnosti z dela zaradi poroda oz. varstva in nege otroka 
tiste osebe, ki otroka neguje in varuje (Jerič, 2013). Ne le pri nas, tudi v drugih državah 
ga delimo na materinski dopust, očetovski dopust ter starševski dopust (ZSDP–1 je 
prinesel nova poimenovanja posameznih vrst dopusta za starševstvo). 
 
Razlike v pravicah novopečenih staršev so po svetu izredno velike. Na podlagi raziskav je 
ugotovljeno, da se slovenske mamice z redno zaposlitvijo glede trajanja dopusta ne 
morejo pritoževati, saj jim je zagotovljenih 11 mesecev. 11 mesecev je precej veliko v 
primerjavi s številnimi državami.  
 
Mednarodna organizacija za delo (ILO) je v poročilu Maternity Protection At Work (2010) 
ugotovila, da je po svetu kar 51 odstotkov držav zagotavlja porodniški dopust v dolžini 14 
tednov, 20 odstotkov držav zagotavlja porodniški dopust 18 tednov ali več, v 14 odstotkih 
držav je stanje slabše, matere morajo na delo že po 12 tednih. Tudi nekatere države so 
prijazne do novopečenih očetov, ki dobijo plačano odsotnost, in to prijaznost omogoča kar 
54 držav. V 14 odstotkih držav je stanje še slabše – matere morajo za delo poprijeti že po 
manj kot 12-tedenski odsotnosti z delovnega mesta zaradi poroda. V skoraj vseh državah, 
natančneje v 178, zaposlene matere, ki odidejo na porodniški dopust, dobijo za svojo 
odsotnost nadomestilo v višini med 75 in 100 odstotki svoje povprečne plače. 
 
Švedska je najbolj prijazna družini glede pravne ureditve med državami EU. Pravna 
ureditev zagotavlja, da so lahko matere doma 16 mesecev oz. 480 dni plačanega dopusta 
in imajo pravico do krajšega delovnega časa, ki jo lahko eden od staršev izrabi do 
otrokovega osmega leta starosti. Starš, ki izkoristi to pravico, je upravičen do visokega  
nadomestila večino časa trajanja dopusta. Oba starša sta zakonsko obvezana, da izrabita 
vsaj 60 dni plačanega dopusta, ostali del pa lahko porabita po dogovoru. Visok odstotek 
starševskega nadomestila poznajo tudi zakonodaje držav, kot so: Slovenija, Finska in 
Madžarska. Švedska je v dolžini porodniškega dopusta rekorderka, saj zagotavlja kar 480 
dni oz. 16 mesecev plačanega dopusta. Starša lahko teh 480 dni uporabita v celoti. 
Nadomestilo znaša v višini 80 odstotkov plače (Jerič, 2013). 
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Zakonske določbe, ki urejajo očetovski dopust, pozna le sedem držav članic. Na Švedskem 
so očetje dolžni izrabiti 60 dni dopusta in prejmejo nadomestilo v višini 80 odstotkov 
osnovne plače, 12–dnevni očetovski dopust zagotavlja Finska ter nadomestilo v višini 70 
odstotkov osnovne plače, v Luksemburgu sta oče in mati upravičena do dopusta, ki traja 
štiri oz. šesti mesecev, lahko izrabi polno odsotnosti z dela ali 12 mesecev v obliki delne 
odsotnosti z dela. V Avstriji in Italiji je del dopusta izključno namenjen očetom (Jerič, 
2013).  
 
V Sloveniji je oče upravičen do očetovskega dopusta, ki traja 70 dni – najmanj 15 dni do 
dopolnjenega šestega meseca otrokove starosti, tem pravicam so z letošnjim letom dodali 
dodatnih 5 dni plačanega očetovskega dopusta, ki pa jih oče lahko uveljavlja po koncu 
starševskega dopusta, najkasneje pa do konca prvega razreda osnovne šole otroka, 
ostalih 50 dni pa do otrokovega tretjega leta starosti (MDDSZ, 2016). Polno očetovsko 
nadomestilo traja samo 20 dni, preostalih 50 dni pa država zagotavlja plačilo prispevkov 
za socialno varnost (MDDSZ, 2015b). Na Portugalskem imajo očetje pravico do 
očetovskega dopusta v trajanju 20 dni. 
 
Na Češkem, Poljskem in v Franciji je zagotovljen dopust do tretjega oz. četrtega leta 
otrokove starosti, s tem pa nizko starševsko nadomestilo. Na Češkem pripada mamicam 
28 tednov porodniškega dopusta, ki ga začnejo od šest do osem tednov pred predvidenim 
porodom, v tem času ji pripada nadomestilo v višini 70 odstotkov plače, ki je v primerjavi 
s Slovenijo manj ugodno. Lahko pa se odločijo za dodaten dopust, ki lahko traja dve, tri 
ali štiri leta, v tem času pa dobivajo tudi manjše nadomestilo, in sicer v višini okoli 440, 
300 oz. 180 evrov mesečno, odvisno od podaljšanja dopusta. Dopust lahko vzameta oba 
hkrati, vendar samo eden od staršev prejema nadomestilo. Po navadi dopust vzame 
partner z nižjim prihodkom. Za Slovaško velja, da matere po rojstvu otroka ostanejo doma 
kar tri leta. Prvi dve leti dobijo nadomestilo v višini 256 evrov na mesec, zadnje leto pa 
samo 164 evrov. V Avstriji je zakonodajni sistem prijaznejši. Na Madžarskem pripada 
visoko nadomestilo v prvih dveh letih dopusta, v tretjem letu pa so upravičeni do 
nadomestila v pavšalnem znesku. Bolgarija, Luksemburg in Italija poznajo kratek dopust 
ter nizko nadomestilo. Irska, Nizozemska, Španija in Velika Britanija pa ne poznajo 
plačanega dopusta, torej starši niso upravičeni do nadomestila (Jerič, 2013). 
 
Tabela 6: Prikaz ureditve dopusta 
DRŽAVE ČLANICE 
EU 





    
 SLOVENIJA 
Materinski dopust: 105 dni, 28 dni pred predvidenim datumom 
poroda, 100 odstotno porodniško nadomestilo. 
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Očetovski dopust: 70 dni, 15 dni plačanega dopusta mora oče 
izrabiti do šestega meseca otrokove starosti, s 1. 1. 2016 ima oče 
pravico do dodatnih 5 dni plačanega dopusta, ki ga oče lahko 
 
izrabi po koncu starševskega dopusta najkasneje pa do konca 
prvega razreda osnovne šole otroka, pripada 90 odstotno 
nadomestilo plače. Očetu pripada še 50 dni neplačanega dopusta, 
  
država zagotovi samo plačilo prispevkov za socialno varnost do 
minimalne plače. 
  
Starševski dopust: eden od staršev po preteku porodniškega 
dopusta 260 dni v obliki polne ali delne odsotnosti z dela  
  90 odstotno nadomestilo. 
  
    
  
Materinski dopust: 8 tednov pred in po porodu, materinsko 




Očetovski dopust: v zasebnem sektorju ni zakonske pravice, v 
javnem sektorju pa 1 mesec, vendar je neplačan. 
  
Starševski dopust: oče ali mati do otrokovega 2 leta starosti, 
starševsko nadomestilo je odvisno od št. mesecev izplačevanja.  
 
    
  




Očetovski dopust: 5 dni, če pa oče opravi tečaj za nego otroka pa 
mu pripada dodatnih 10 dni. 
  
Starševski dopust: eden od staršev po izteku porodniškega 
dopusta, do drugega leta otrokove starosti. 
 
    
 VELIKA 
Materinski dopust: 52 tednov, in sicer 39 tednov plačanega 





Očetovski dopust: 2 tedna, očetovsko nadomestilo znaša 90 
odstotkov povprečne tedenske plače. 
 
Starševski dopust: vsak starš 13 tednov do otrokovega petega leta 
starosti, vendar je neplačan. 
 





Materinski dopust: 16 tednov, 10 tednov po rojstvu otroka lahko 
mati prinese pravico na očeta otroka, pripada 
ŠPANIJA 
100 odstotno porodniško nadomestilo z zgornjo mejo. 
 
  Očetovski dopust: 15 dni, znaša 100 odstotkov. 
  
Starševski dopust: individualna pravica, razen če sta zaposlena pri 
istem delodajalcu, do otrokovega tretjega leta starosti  
  








Očetovski dopust: 2dni v roku štirih tednov od rojstva otroka, 
očetovsko nadomestilo znaša 100 odstotkov. 
  
Starševski dopust: oba starša 13 tednov v obliki polne odsotnosti z 
dela, pripada 100 odstotno nadomestilo. Lahko pa starša koristita 
6 mesecev v obliki delne  odsotnosti z dela do otrokovega osmega 




Materinski dopust: 14 tednov. 
MALTA Očetovski dopust: / 
  
Starševski dopust: 3 mesece v zasebnem sektorju – neplačan ter 
12 mesecev v javnem sektorju oz. do 5 let do 6 leta  
  
otrokove starosti – neplačan starševski dopust. 
 
    
  
Materinski dopust: 14 tednov, 70 odstotkov povprečne plače v 
preteklem koledarskem letu. 
 
MADŽARSKA 
Očetovski dopust: 5 dni, očetovsko nadomestilo znaša v višini 80 
odstotkov. 
  
Starševski dopust: do otrokovega tretjega leta starosti, in sicer 70 
odstotkov nadomestila do otrokovega drugega leta in v tretjem 
letu nadomestilo v nizkem pavšalnem znesku. 
 
    
 BOLGARIJA 








Starševski dopust: 12 mesecev do otrokovega drugega leta 
starosti, nadomestilo v višini minimalne plače oz. do otrokovega 
drugega leta starosti do osmega leta je eden od staršev upravičen 




  Materinski dopust: 5 mesecev vključno z enim mesecem pred 
ITALIJA 




Očetovski dopust: / 
  
Starševski dopust: eden od staršev 10 mesecev oz. 11 mesecev, v 
kolikor starševski dopust izrabi oče vsaj 3 mesece – 30 odstotkov 









Očetovski dopust: / 
  
Starševski dopust: oba starša 14 tednov, izrabita ga lahko do 





Materinski dopust: 14 tednov, 100 odstotkov porodniškega 
nadomestila. 
NEMČIJA Očetovski dopust: / 
  
Starševski dopust: eden od staršev ali oba do otrokovega tretjega 
leta starosti, 12+2 mesecev, nadomestilo znaša 67 odstotkov 
  povprečno plače v zadnjem letu. 
  
    
 LUKSEMBURG 




Očetovski dopust: 2 dni le v izrednih primerih določenih z 
zakonom, 100 odstotkov očetovskega nadomestila. 
  
Starševski dopust: oba starša 6 mesecev v obliki polne odsotnosti 
z dela. 
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Očetovski dopust: 10 dni, očetovsko nadomestilo znaša v višini 80 
odstotkov. 
  
Starševski dopust: 18 mesecev do otrokovega osmega leta 
starosti, starševsko nadomestilo znaša v višini 70 odstotkov. 
 
    
 GRČIJA 
 




Očetovski dopust: 2 dni. 
  
Starševski dopust: neprenosljiva pravica – 4 mesece do 




Materinski dopust: 28 tednov,  v primeru dveh ali več otrok se 
poveča na 37 tenov. 
 
ČEŠKA  Očetovski dopust: / 
  
Starševski dopust: mati ali oče do tretjega leta otrokove starosti 
oz. do četrtega leta – upravičen samo eden od staršev. 
 
    
  
Materinski dopust: 16 tednov, porodniško nadomestilo znaša 100 
odstotkov v zasebnem sektorju z zgornjo mejo, v javnem sektorju 
pa brez zgornje meje. 
 
FRANCIJA 
Očetovski dopust: 11 dni. Očetovsko nadomestilo znaša 100 
odstotkov.  
 
Starševski dopust:  eden od staršev ali oba hkrati eno leto ali                        
več do otrokovega tretjega leta starosti v obliki polne ali delne  
odsotnosti z dela. 
 
   
 POLJSKA 
Materinski dopust: 24 tednov. 14 tednov mora mati otroka 
obvezno izrabiti, preostali del lahko izrabi oče otroka, pripada 100 




Očetovski dopust: 14 dni,  izrabi ga kadarkoli do otrokovega 
prvega leta starosti, očetu pripada v času očetovskega dopusta 
100 odstotno očetovsko nadomestilo.   
  
Starševski dopust: 36 mesecev do otrokovega četrtega leta 
starosti, starševski dopust je na Poljskem neplačan, razen če ima 
družina nizek dohodek, v tem primeru pripada družini starševsko 
nadomestilo v višini 60 odstotkov minimalne plače. 
  
    
  
Materinski dopust: 60 dni, 80 odstotno nadomestilo. 
 
 ŠVEDSKA 
Očetovski dopust: 10 dni, ki ga more oče izkoristiti do treh 
mesecev otrokove starosti, očetu pripada 80 odstotno nadomestilo 
(+ 60 dni starševskega dopusta). 
  
Starševski dopust: mati in oče vsak 60 dni po rojstvu otroka (120 
dni) 360 dni izrabi eden od staršev v obliki polne ali delne 
odsotnosti, dokler otrok ne zaključi prvega razreda osnovne šole. 
   
  
 FINSKA 
Materinski dopust: 105 dni. Nadomestilo za prvih 56 dni znaša    
90 odstotkov plače, po 56 dneh pa se nadomestilo zmanjša na 70 
odstotkov plače. 
  
Očetovski dopust: 18 dni. Očetovsko nadomestilo znaša 70 
odstotkov letne plače. 
  
Starševski dopust: mati ali oče  158 dni. Za prvih 30 dni 
starševskega dopusta nadomestilo znaša 75 odstotkov, po 30 dneh 
pa se nadomestilo zmanjša na 70 odstotkov. 
 
   
Vir: Povzeto po Eurofound (2010), International Network on Leave Policies & reseurch 




10 NADOMESTILO PLAČE ZA NEGO BOLNEGA OTROKA 
OZIROMA ZA OŽJEGA DRUŽINSKEGA ČLANA V REPUBLIKI 
SLOVENIJI 
Zakon o zdravstvenem varstvu in zdravstvenem zavarovanju (v nadaljevanju ZZVZZ-M) 
določa bivanje v skupnem gospodinjstvu kot pogoj za izrabo pravice do nadomestila plače 
zaradi nege ožjega družinskega člana (zakonca, otroka). Kot skupno gospodinjstvo Zakon 
o prijavi prebivališča šteje to, da stalno prebivajo skupaj in skupaj porabljajo dohodke za 
osnovne življenjske potrebe (kot na primer za stanovanje, hrano, šolanje otrok ipd.)- 5. 
odst 3 člena (ZPPrep, 2007). Evidenco skupnih gospodinjstev vodijo upravne enote. 
Skupno gospodinjstvo pa je vezano na prijavo stalnega oziroma začasnega prebivališča 
(ZZZS). Pravico do dodatka za nego otroka ima samo eden od staršev (mati ali oče), 
vendar mora imeti otrok državljanstvo Republike Slovenije, ter mora imeti stalno 
prebivališče v Republiki Sloveniji (Vodovnik, 2013b, str. 178). 
 
Pravica do nadomestila zaradi nege ožjega družinskega člana pripada (ZZVZZ-M, 2013): 
 za otroke stare do 7 let 7 dni, če pa je otrok zmerno, težje ali težko duševno in 
telesno prizadet, je lahko eden od staršev doma največ 15 delovnih dni (30. člen);  
 če to terja otrokovo zdravstveno stanje, lahko pristojni imenovani zdravnik 
izjemoma podaljša trajanje pravice do nadomestila plače, in sicer za otroke: do 7 
leta starosti oziroma za duševno in telesno prizadete otroke največ do 30 delovnih 
dni in za starejše otroke pa do 14 delovnih dni (30. člen). 
V izjemnih primerih lahko imenovani zdravnik podaljšajo pravico do nadomestila plače še 
za največ 6 mesecev (30. člen)(ZZVZZ, 2013). 
Upravičenost do bolniške odsotnosti zaradi nege otroka za prvih 15 (oziroma pri starejših 
otrocih 7 dni) ocenjuje in ugotavlja otrokov osebni zdravnik, v drugih primerih pa 
imenovani zdravnik ZZZS ali zdravniška komisija.  
 
Eden  od staršev, ki neguje in varuje otroka do tretjega leta starosti, ima pravico do dela s 
krajšim delovnim časom (MDDSZ, 2013). Če je otrok sprejet na zdravljenje v bolnišnico, 
starš nima pravice do nadomestila plače, razen v primeru, če bi bil otrok napoten na 
zdravljenje v tujino. Stališče  Zveze potrošnikov Slovenije (ZPS) je, da sedanja ureditev 
pravice do bolniške, ko je otrok v bolnišnici, ni primerna in ni v duhu varstva otrokovih 
pravic in koristi (Ringaraja, 2011). Starši bi morali imeti pravico do bolniške tudi takrat, ko 
je otrok v bolnišnici, saj je za mlajšega otroka zelo pomembno, da je tudi med 
hospitalizacijo z njim oseba, ki jo ima rad in se ob njej počuti varnega. »Na predlog 
strokovnega kolegija Kliničnega centra Ljubljana - Pediatrične klinike lahko imenovani 
zdravnik izjemoma podaljša trajanje pravice do nadomestila plače za nego otroka in sicer 
v primerih, ko je to potrebno zaradi težke možganske okvare, rakavih obolenj ali drugih 
posebno hudih poslabšanj zdravstvenega stanja. Na predlog strokovnega kolegija 
Kliničnega centra Ljubljana - Pediatrična klinika lahko imenovani zdravnik odobri tudi 
pravico do nadomestila plače enemu od staršev, ko je tak otrok v bolnišnici. To pravico 
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lahko uveljavlja eden od staršev do dopolnjenega 18. leta otrokove starosti. Trajanje 
odsotnosti je odvisno od stanja bolezni in se glede na dinamiko poteka bolezni presoja 
individualno« (Računovodja, 2015). Otroci stari do pet, šest let so vsekakor premajhni, da 
bi bili sami v bolnišnici, zato bi morali omogočiti bolniško nadomestilo staršem, ki sobivajo 
v bolnišnici skupaj z otrokom. Bolan otrok potrebuje ljubljeno osebo ob sebi v času 
zdravljenja v bolnišnici, saj osebje, ki izvajajo nego, ne morejo nadomestiti ljubezni in 
podpore matere ali očeta. Otrok, ki je sam v bolnišnici brez staršev, rabi več časa, da se 
pozdravi, ker je v stresu. Po 8. členu zakona o pacientovih pravicah imajo otroci v času 
zdravstvene oskrbe pravico do stalnega spremstva – sobivanja enega od staršev ali druge 
osebe, ki skrbi za otroka, razen če so podani razlogi, zaradi katerih to ne bi bilo v 
otrokovo korist. Obvezno zdravstveno zavarovanje v celoti krije sobivanje enega od 
staršev v zdravstvenem zavodu z bolnim otrokom, le do starosti otroka vključno petih let. 
Starši imajo tako zagotovljeno brezplačno nastanitev in prehrano v bolnišnicah v breme 
obveznega zdravstvenega zavarovanja. ZZVZZ pa staršem ne daje tudi pravice do 
nadomestila za nego otroka, saj je nega bolnega otroka zagotovljena v bolnišnici, kjer se 
otrok zdravi. Staršem se ne zdi prav, da si morajo vzeti dopust, če želijo biti ob otroku v  
času zdravljenja v bolnišnici. Slovenija je leta 1989 podpisala konvencijo o otrokovih 
pravicah, po eni strani je otroku zagotovljeno, da ima v času bivanja v bolnišnici lahko 
starše ob sebi, po drugi strani pa staršem onemogoča, da bi bili ob otroku, saj si vsi starši 
med otrokovim bivanjem v bolnišnici ne morejo vzeti dopusta. 
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11 PREVERJENJE HIPOTEZ IN PRISPEVEK DELA K ZNANOSTI 
IN STROKI 
11.1 PREVERJENJE HIPOTEZ 
Hipoteza 1: 
Slovenska zakonodaja na delovnem-pravnem področju varuje pravice staršev/nosečnic, 
vendar delodajalci ne upoštevajo pravic staršev/nosečnic, ki so določene v Zakonu o 
delovnih razmerjih, v Zakonu o starševskem varstvu in družinskih prejemkih, v Zakonu o 
zdravstvenem varstvu in v Pravilniku o varovanju zdravja pri delu. Postavljena hipoteza se 
potrdi. 
 
Največ bodočih in mladih mamic ima otroke v času, ko so zaposlene. Njihove pravice so 
zapisane v Zakonu o delovnih razmerjih, Zakonu o starševskem varstvu in družinskih 
prejemkih, Zakonu o zdravstvenem varstvu in v Pravilniku o varovanju zdravja pri delu 
nosečih delavk, delavk, ki so pred kratkim rodile, ter doječih delavk. Zakon določa, da 
imajo delavke in delavci zaradi nosečnosti in starševstva pravico do posebnega varstva. 
Pravilnik natančneje opredeljuje varovanje nosečih delavk in pravi, da se nosečnost šteje 
od časa seznanitve delodajalca o nosečnosti do poroda (Pravilnik o varovanju zdravja pri 
delu nosečih delavk, delavk, ki so pred kratkim rodile, ter doječih delavk). Pravilnik pa 
nalaga delodajalcu, da nosečnice in ženske, ki so ravnokar rodile, ter doječe matere 
zaščiti pred dejavniki tveganja ali škodljivimi delovnimi razmerami, ki bi lahko ogrozile 
njihovo ali otrokovo zdravje.  
 
Zaposlitev ne bi smela vplivati na odločitev o nosečnosti oz. o povečanju družine. 
Potrebno se je zavedati, da v primeru, če se ženska odloči za družino, posledica tega ne 
sme biti odpoved oz. prekinitev delovnega razmerja. Delodajalci se zaveda, da prepiri  
med delom in družino predstavlja za podjetje strošek. Največjo vlogo pri zagotovitvi 
pravne varnosti delavk ima zraven delodajalca država. Varstvo delavk mater je 
zagotovljeno s številnimi mednarodnimi pravnimi viri. Slovenska delovno-pravna 
zakonodaja s tega področja je v skladu z mednarodno-pravno ureditvijo, saj zasleduje 
cilje najpomembnejših dokumentov  OZN, MOD, Se ter direktive EU. S tem, ko je 
Slovenija podpisala mednarodne dokumente, se je zavzela za varstvo delavk mater.  
 
V Sloveniji med diskriminatorne prakse spadajo neprijetni odzivi delodajalca na nosečnost 
ter bolniške odsotnosti zaradi nege otroka. Najhujša oblika diskriminatornega obnašanja 
pa je prekinitev pogodbe o zaposlitvi, zato ker je morala delavka izostajati z dela zaradi 
otrok ali pa bo v kratkem imela otroka. Slovenski delodajalci se ne zavedajo pomena 
aktivnega odnosa do starševstva na delovnem mestu.  
 
Po pregledu slovenskih zakonodaj, ki urejajo pravice staršev in nosečnic, lahko 
ugotovimo, da je slovenska zakonodaja na področju pravnega varstva zagotovljena. Kljub 
temu, da slovenska zakonodaja v zadostni meri ščiti oz. varuje pravice staršev, nosečnic, 
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se večinoma delodajalci ne držijo zakonov. Pregledi številnih člankov, raziskav, poročil 
kažejo, da delodajalci, ko izvedo, da je njegova uslužbenka noseča, ne podaljšajo 
pogodbe o zaposlitvi ali ji prekinejo pogodbo o zaposlitvi. Ženske so zaradi nosečnosti 
pogosto diskriminirane. V veliko primerih je tako, da se ženske po končanem porodniškem 
dopustu ne morejo vrniti na delovno mesto, saj jim delodajalec ne podaljša pogodbe. 
Potrebno bi bilo izvajati večji nadzor inšpektorata za delo nad delodajalci, delodajalcem bi 
morali zaradi kršitve zakonov podati višje denarne kazni, hkrati bi bila potrebna boljša 
seznanjenost delavcev o njihovih pravicah.  
 
V poročilu Urada je izpostavljen problem glede pogodbe za zaposlitve za določen čas.  
Delodajalec delavkam, ki so bile zaposlene za določen čas, ni podaljšal pogodbe o 
zaposlitvi, takoj ko je izvedel, da so zanosile. Najpogostejši problem, glede 
nepodaljševanja pogodbe o zaposlitvi, je nosečnost, nastop porodniškega dopusta. 
Delodajalci naj bi v slovenskih podjetjih prekinili delovno razmerje kar 10 odstotkom 
materam (Žaler, 2009). Kot kaže, se še vedno pojavlja diskriminacija, ki se očitno pojavlja 
tudi v praksi.  
 
Delavke so še vedno zaradi nosečnosti in starševstva diskriminitirane. Še vedno obstajajo 
velike razlike med moškimi in ženskami. Diskriminacija je prisotna v nosečnosti delavke, 
saj nosečnica predstavlja strošek za delodajalca. Delodajalec mora za nosečo delavko 
priskrbeti zamenjavo, obstaja pa tudi velika verjetnost, da bo odsotna z dela zaradi 
bolezni otroka. 
 
ZDR določa, da mora delodajalec delavcem omogočiti lažje usklajevanje poklicnih in 
družinskih obveznosti. ZDR delodajalcem prav tako nalaga, da morajo biti ženskam in 
moškim zagotovljene enake možnosti. ZDR določa, da delodajalec pri pogovoru o 
zaposlitvi ne sme od kandidatke in kandidata zahtevati podatkov o družinskem, 
zakonskem stanu, o nosečnosti, o načrtovanju družine oz. drugih podatkov. 
 
Konvencije MOD izrecno zagotavljajo, da je po koncu porodniškega dopusta delavka 
upravičena do vrnitve na svoje delovno mesto. Dogaja se namreč celo, da delodajalec 
ukine delovno mesto in delavka prejme redno odpoved pogodbe. Čez čas pa delodajalec 
razpiše novo delovno mesto z drugačnim nazivom, a enakim delom, kot je bilo prejšnje 
ukinjeno delo. Žal se mnogo žensk ne zaveda svojih pravic in dolžnosti delodajalca ali pa 
zaradi finančne varnosti molčijo. Pogosta praksa je tudi ta, da delodajalec od svoje 
delavke zahteva, da se predčasno vrne s porodniškega dopusta.  
 
Slovenska zakonodaja iz delovnega, socialnega in družinskega področja nudi 
posameznikom pri usklajevanju družinskih in poklicnih obveznosti dobro osnovo. 







Slovenska zakonodaja zaposlenim zagotavlja širše pravice do nadomestil na področju 
dopusta kot zakonodaje drugih držav članic EU. Hipoteza se potrdi na podlagi preučene 
zakonodaje. 
 
Zakonske določbe se od držav do držav zelo razlikujejo (glede višine nadomestila, dolžine 
dopusta …). ZSDP-1 je začel veljati leta 2014 in je prinesel kar nekaj novosti ter nova 
poimenovanja. Materinski dopust v Sloveniji traja 105 koledarskih dni, očetovski dopust 
15 + 5 dni (20 dni) ter starševski dopust traja 260 dni. Take pravice postavljajo Slovenijo 
na sam vrh v svetu. Te pravice so predvsem pomembne prvo leto, ko otrok najbolj 
potrebuje prisotnost matere in očeta. Do pred nekaj leti je bila Slovenija edina država, ki 
je staršem zagotavljala polno nadomestilo plače v enem letu. V nekaterih državah imajo 
starši pravico, da tri do štirikrat na leto izostanejo z dela, toda po nekem času, ki je krajše 
od enega leta, ne prejemajo več nadomestila ali pa je to zelo nizko oziroma jim ni ves čas 
zagotovljena vrnitev na delovno mesto (Žaler, 2009). Mednarodno-pravni pregled, ki ureja 
dopust (višina nadomestila, trajanje dopusta), lahko menimo, da  slovenska zakonodaja 
zaposlenim zagotavlja širše pravice do nadomestil na področju dopusta kot zakonodaje 
drugih držav članic EU. 
 
Ugotovitve so pokazale, da spada slovenska zakonodaja med najbolj naklonjene države v 
EU ter zagotavlja visoko stopnjo enakopravnosti žensk in moških, ko gre za dopust. Zakon 
o starševskem varstvu in družinskih prejemkih podpira enakopravnost, saj omogoča 
obema staršema  pravice in obveznosti pri vzgoji otroka, uzakonjena je pravica do 
očetovskega dopusta. Slovenija se lahko glede dopusta primerja z državami EU. ZSDP 
zagotavlja dolg dopust, zakon zagotavlja tudi visoko nadomestilo v času dopusta, ki znaša 
100 odstotno nadomestilo v času materinskega dopusta in 100 odstotno  nadomestilo v 
času starševskega dopusta ter 100 odstotno očetovsko nadomestilo v prvih 15 dneh 
očetovskega dopusta, s 1. 1. 2016 očetom pripada dodatnih 5 dni očetovskega dopusta. 
ZUJF je spremenil nekatere določbe glede starševskega varstva in družinskih prejemkov, 
prav tako se je znižala višina starševskega nadomestila (145. – 146. člen). 44. člen ZSDP-
1 se je spremenil, in sicer, starševsko nadomestilo, razen porodniškega nadomestila, za 
polno odsotnost z dela znaša 90 odstotkov osnove (146. člen ZUJF) (MDDSZ, 2015b).  
 
Pregled slovenske zakonodaje, glede starševske ureditve, je Slovenija na področju 
starševske ureditvije zelo prijazna v primerjavi z EU (glej tabelo 6). Razlike v pravicah 
novopečenih staršev so po svetu izredno velike. Na podlagi raziskav je ugotovljeno, da se 
slovenske mamice z redno zaposlitvijo glede trajanja dopusta ne morejo pritoževati. 
 
Mednarodna organizacija za delo (ILO) je v poročilu Maternity Protection At Work (2010) 
ugotovila, da po svetu kar 51 odstotkov držav zagotavlja porodniški dopust v dolžini 14 
tednov, 20 odstotkov držav zagotavlja porodniški dopust 18 tednov ali več, v 14 odstotkih 
držav je stanje slabše, matere morajo na delo že po 12 tednih. Tudi nekatere države so 
prijazne do novopečenih očetov, ki dobijo plačano odsotnost, in to prijaznost omogoča kar 
54 držav. V 14 odstotkih držav je stanje še slabše – matere morajo za delo poprijeti že po 
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manj kot 12-tedenski odsotnosti z delovnega mesta zaradi poroda. V skoraj vseh državah, 
natančneje v 178-ih, zaposlene matere, ki odidejo na porodniški dopust, dobijo za svojo 
odsotnost nadomestilo v višini med 75 in 100 odstotkih svoje povprečne plače. 
 
Na Češkem pripada mamicam 28 tednov porodniškega dopusta, ki ga začnejo od šest do 
osem tednov pred predvidenim porodom, v tem času ji pripada nadomestilo v višini 70 
odstotkov plače, ki je v primerjavi z Slovenijo manj ugodno. 
 
Zakonske določbe, ki spodbujajo očete v vzgojo otrok ter priznavajo očetovski dopust, 
pozna le sedem držav članic. Na Švedskem očetom pripada 60 dni dopusta in so 
upravičeni do nadomestila v višini 80 odstotkov osnovne plače, Finska prizna očetom 12-
dnevni očetovski dopust, nadomestilo znaša  v višini 70 odstotkov osnovne plače, v 
Luksemburgu in Belgiji sta oče in mama upravičena do dopusta v trajanju štirih oz. šestih 
mesecev v obliki polne odsotnosti z dela ali 12 mesecev v obliki delne odsotnosti z dela. V 
Avstriji in Italiji je del dopusta izključno namenjen očetom (Jerič, 2013). V Sloveniji je oče 
upravičen do očetovskega dopusta, ki traja 70 dni (MDDSZ, 2015).  
11.2 PRISPEVEK DELA K ZNANOSTI IN STROKI 
Z magistrskim delom sem pridobila ugotovitve, da delovna zakonodaja ščiti delavce, še 
posebej delavke. Po pregledu strokovnih del je mogoče ugotoviti, da je bilo s področja 
nadomestil plač zaposlenih na področju zdravstvenega zavarovanja in starševstva v 
zadnjih letih narejenih nekaj raziskav. Analize teh del prikazujejo različne poglede na 
nadomestil plač, motivacije, diskriminacije, kršitve. Obsežnejših objavljenih del s tega 
področja ni.  
 
Delo je lahko namenjeno študiju, zaposlenim, posameznikom, ki se želijo natančneje 
seznaniti s tematiko. Rezultati lahko predstavljajo izhodišče za širšo raziskavo. Ob potrditvi 
hipotez, smo dobili odgovor, v kakšnem obsegu in kako slovenska zakonodaja na delovno-
pravnem in socialnem področju varuje pravice staršev/nosečnic. 
 
ZUJF je spremenil nekatere določbe na področju starševskega varstva in družinskih 
prejemkov, višina nadomestila se je znižala (146. člen). Starševsko nadomestilo, razen 
porodniškega nadomestila, za polno odsotnost z dela znaša 90 odstotkov osnove, 
določene z zakonom (44. člen). ZUJF posega v pravice staršev. 
 
Iz ugotovitev raziskav je razvidno, da slovenska zakonodaja sledi mednarodnim 
standardom in upošteva smernice Evropske unije. ZSDP-1 je z vidika socialne varnosti 
prinesel nezadovoljstvo, ki je prisotno med ljudmi. Zakon posega na to področje z 
varčevalnimi ukrepi, ki znižuje standarde. Takšni ukrepi negativno vplivajo na položaj 
delavk, staršev. Pri odločitvi za starševstvo ima država velik pomen, če država ne bi nudila 
nadomestil, ki lajšajo ekonomsko stanje družine, bi bilo manj otrok. 
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Iz raziskave je razvidno, da se ženske pri zaposlovanju srečujejo s številnimi težavami, 
glavni problem je strah pred odpovedjo pogodbe oz. nepodaljšanje pogodbe o zaposlitvi s 
strani delodajalca zaradi nosečnosti. ZDR-1 varuje matere pri zaposlovanju, potrebno je le 
pravilno izvajanje zakonov in drugih predpisov, s čimer bi bile delavke zares zaščitene. 
Predpise in zakone bi bilo potrebno v praksi tudi pravilno izvajati. Država bi morala 
poskrbeti za uresničevanje delovno-pravne zakonodaje, s tem bi delavke lažje usklajevale 
družinsko življenje in kariero. Kršitev predpisov, ki urejajo varstvo nosečnic in mater, so iz 
zaradi različnih razlogov prikrite.  
 
Delodajalci kršijo zakonske določbe, tiste, ki varujejo nosečnice in matere. Ženske so 
zaradi nosečnosti pogosto diskriminirane. Delavke se po končanem porodniškem dopustu,  
ne morejo vrniti na delovno mesto, saj jim delodajalec ne podaljša pogodbe o zaposlitvi. 
Študija je pokazala, da delodajalci, ki podpirajo ukrepe za usklajevanje poklicnega in 
družinskega življenja, pridobijo na različnih področjih, med drugim se zmanjšajo bolniške 
odsotnosti, poveča se produktivnost, motivacija,  zadovoljstvo in predanost. Potrebno bi 
bilo raziskovati, kaj storiti, da na uspešnost med delom in družino ne bo vplival 
delodajalec temveč država s svojimi pravnimi mehanizmi. 
To delo ocenjujem kot koristno analizo obravnavanega področja, v katerem so se 







V Ustavi Republike Slovenije je zapisano, da so vsakomur v Sloveniji zagotovljene enake 
človekove pravice in temeljne svoboščine ne glede na jezik, vero, spol, raso, izobrazbo. 
Delo je temeljna človekova pravica in dobrina, ki jo varuje Splošna deklaracija človekovih 
pravic. Človek dela, da bi sebi in tistim, ki so od njega odvisni, priskrbel sredstva za 
življenje oziroma denar. Moč, znanje in hotenje so dejavniki, ki nadvse močno vplivajo na 
uspeh. Delodajalci bi morali spoznati, da je uspešnost podjetja odvisno od zaposlenih, 
zato bi morali do zaposlenih in njihovih družin izkazovati vse večjo družbeno odgovornost, 
zagotoviti bi jim morali tudi enake možnosti in omogočanje lažjega usklajevanja dela ter 
družine, zaradi te neuravnoteženosti v podjetju nastajajo stroški.  
 
Najpomembnejši delovno pravni prepis je ZDR. Za nastanek delovnega razmerja je 
potrebna pogodba o zaposlitvi. Sklenitev delovnega razmerja je možna takrat, ko 
delodajalec javno objavi delovno mesto, ki ga prijavi pri Zavodu Republike Slovenije ali ga 
objavi na spletnih straneh ali javno dostopnih poslovnih prostorih delodajalca (25. člen 
ZDR-1). 
 
Plače predstavljajo pomemben dejavnik za človeka in celotno državo. Delavcem zraven 
osnovne plače pripadajo tudi dodatki iz različnih razlogov. Za čas, ko delavec dela, ima 
zagotovljeno vsaj minimalno plačo, kadar pa ne dela zaradi različnih okoliščin, mu pripada 
nadomestilo plače. Za delodajalca pa plača pomeni velik strošek, saj mora od bruto plače, 
ki jo plača zaposlenim, plačati še davek na izplačane plače in prispevke za socialno 
varnost. V Sloveniji smo institut minimalne plače, takrat imenovane minimalna mezda, 
uvedli v letu 1937. Decembra 2015 je začela veljati novela Zakona o minimalni plači 
ZMinP-A, ki bo iz minimalne plače izvzela nekatere dodatke, ki so bili do sedaj del 
minimalne plače. Zraven Slovenije ima zakonsko urejeno minimalno plačo še 19 članic EU, 
v preostalih pa se zakonsko določena minimalna plača ne nanaša na vse zaposlene oz. se 
ta določa v pogajanjih s socialnimi partnerji. Slovenija se uvršča med države z enotno 
nacionalno minimalno plačo, določeno z zakonom, ki velja za vse delavce in obvezuje vse 
delodajalce. V večini držav je zakonska minimalna plača določena s strani vlade po 
posvetovanju s socialnimi partnerji. V Evropski uniji se minimalna plača giblje med 183 
evri in med 1.923 evri. Slovenija je z 790,73 evri v zgornji polovici.  
 
Zaposlitev ne bi smela vplivati na odločitev o nosečnosti oz. o povečanju družine. 
Potrebno se je zavedati, da v primeru, če se ženska odloči za družino, posledica tega ne 
sme biti odpoved oz. prekinitev delovnega razmerja. Delodajalci se zavedajo, da propad 
med delom in družino predstavlja za podjetje strošek. Največjo vlogo pri zagotovitvi 
pravne varnosti delavk ima zraven delodajalca država. Varstvo delavk mater je 
zagotovljeno s številnimi mednarodnimi pravnimi viri. Slovenska delovno-pravna 
zakonodaja s tega področja je v skladu z mednarodno-pravno ureditvijo, saj zasleduje 
cilje najpomembnejših dokumentov OZN, MOD, Se ter direktive EU. Mednarodni pakt 
ekonomskih, socialnih in kulturnih pravicah, zagotavlja pomoč ter varstvo materam pred 
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in po rojstvu otroka. Evropska socialna listina – spremenjena zagotavlja plačani porodniški 
dopust ter zaščito pred nezakonitim odpustom. Direktiva 92/85/EGS  zagotavlja delavkam 
pravico do prepovedi opravljanja nočnega dela med nosečnostjo ter po rojstvu otroka, 
porodniški dopust, nadomestila plače, varstvo pred odpovedjo. Direktiva 96/34 ES pa se 
osredotoča na pravico žensk in moških do starševskega dopusta. Direktiva zagotavlja 
pravno varstvo delavcem. S tem, ko je Slovenija podpisala mednarodne dokumente, se je 
zavzela za varstvo delavk mater.  
 
Nadomestila plače pripadajo delavcu v primeru različnih odsotnosti z dela, kot to določajo 
zakoni in kolektivne pogodbe. ZUJF je v 6. členu spremil odmerni odstotek za izračun 
nadomestila plače in sicer za prvih 90 koledarskih dni je znižan za 10 odstotkov točk pri 
vseh razlogih začasne zadržanosti od dela, razen v določenih primerih (glej tabelo 4). 
 
Cilj raziskovanja je bil dosežen s podrobno analizo pogojev in pravic za pridobitev 
nadomestila plač te predstavljene pravice zavarovancev. Pogoj pridobitve pravice do 
denarnega nadomestila iz obveznega zdravstvenega zavarovanja je nezmožnost za delo 
zaradi bolezni ali poškodbe. 
 
Narod se v zadnjih letih srečuje s številnimi dejavniki, ki vplivajo na manjše število otrok, 
ti dejavniki so: neustrezni odnosi med delavci in delodajalci, neustrezen delovni čas, slab 
odnos delodajalca do nosečnic, doječih mater. Slovenska zakonodaja je v slovenski pravni 
red na področju delovnega prava vnesla številne norme mednarodnega prava s področja 
varstva delavk mater. Ženske se zaposlujejo zato, ker želijo biti enakopravne moškim ter 
ekonomsko neodvisne. Vendar se ženske pri zaposlovanju srečujejo s številnimi težavami, 
glavni problem je strah pred odpovedjo pogodbe  oziroma nepodaljšanje pogodbe o 
zaposlitvi s strani delodajalca zaradi nosečnosti. Po pregledu slovenskih zakonodaj, ki 
urejajo pravice staršev in nosečnic, lahko ugotovimo, da je slovenska zakonodaja na 
področju pravnega varstva zagotovljena. Namen nove delovne zakonodaje (ZDR-1) je 
zagotoviti tudi večjo varnost zaposlenih. Po ZDR-1 in ZSDP-1 imajo delavci pravico delati 
za krajši delovni čas, zagotovljeno imajo pravno varstvo pred dopustom. V času 
nosečnosti in dojenju je delavki zagotovljena prepoved opravljanja del, ki bi lahko ogrozili 
njeno ali otrokovo zdravje, prepoved nočnega dela ter pravica do dojenja otroka med 
delovnim časom. ZSDP-1 je najpomembnejši zakon na področju starševskega varstva. 
ZVZD obsega dolžnosti in pravice delodajalcev pri zagotavljanju varnega dela delavcev. Po 
tem zakonu so varovane noseče delavke. Kljub temu, da slovenska zakonodaja v zadostni 
meri ščiti oz. varuje pravice staršev, nosečnic, se večinoma delodajalci ne držijo zakonov. 
Pregledi številnih člankov, raziskav, poročil kažejo, da delodajalci, ko izvedo, da je njegova 
uslužbenka noseča, ne podaljšajo pogodbe o zaposlitvi ali ji prekinejo pogodbo o 
zaposlitvi. Ženske so zaradi nosečnosti pogosto diskriminirane. V veliko primerih je tako, 
da se ženske po končanem porodniškem dopustu ne morejo vrniti na delovno mesto, saj 
jim delodajalec ne podaljša pogodbe. Številni avtorji v raziskavah poročajo o diskriminaciji 
zaradi starševstva, nosečnosti ter o neenakem obravnavanju spola pri zaposlovanju. 
Potrebno bi bilo izvajati večji nadzor inšpektorata za delo nad delodajalci, delodajalcem bi 
morali zaradi kršitve zakonov podati višje denarne kazni, hkrati bi bila potrebna boljša 
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seznanjenost delavcev o njihovih pravicah. Po drugih državah EU imajo večji nadzor in 
delodajalci si ne upajo kršiti zakonske določbe. Kjer podjetje usklajuje delo in družino, to 
prinaša obojestransko korist, s tem pa je tudi večja stabilnost zaposlenih pri delu, večja 
prijaznost, večja koncentracija in s tem manj stresa in bolniške odsotnosti.  
Predlogi za izboljšanje položaja delavk: višje denarne kazni za delodajalca, ki krši 
predpise, boljši nadzor Inšpektorata za delo, obveščanje delavk in delavcev o njihovih 
pravicah, izobraževanje delavcev o diskriminaciji zaradi koriščenje dopustov, pomoč 
države – brezplačna pravna pomoč, večje usklajevanje družinskega in delovnega življenja, 
sprememba v ZUJF (146. člen) – zvišanje nadomestila za starševski dopust na 100 
odstotkov. 
 
Cilj dela je predstaviti pozitivne in negativne posledice zadnje spremembe na področju 
nadomestila plač zaposlenih na področju zdravstvenega zavarovanja in starševstva. 
Narejena je bila primerjava starševske ureditve v posameznih državah EU. Dejstvo je, da 
je zaposlitev žensk postalo nekaj vsakdanjega in je običajno, da ženska zraven službe 
skrbi še za družino in dom. Dopust zajema različne vrste dopusta, vsem pa je jasno, da 
gre za pravico od odsotnosti z dela zaradi poroda. Tudi po drugih državah ga delimo na 
materinski dopust, očetovski dopust, starševski dopust. Zaposlenim delavcem pripada tudi 
v času dopusta ustrezno nadomestilo (materinsko, očetovsko in starševsko nadomestilo). 
Ugotovimo lahko, da je država na delovnem pravnem področju vedno bolj zaščitniška do 
delavcev. Materinski dopust v Sloveniji traja 105 koledarskih dni, očetovski dopust 15 + 5 
dni (30 dni) ter starševski dopust traja 260 dni. Zakon o starševskem varstvu in družinskih 
prejemkih zagotavlja dolg dopust, ter tudi visoko nadomestilo v času trajanja dopusta, in 
sicer v času materinskega, starševskega in očetovskega (za prvih 20 dni) dopusta znaša 
nadomestilo 100 odstotkov. Kar 51 odstotkov držav zagotavlja porodniški dopust v dolžini 
14 tednov, 20 odstotkov držav zagotavlja porodniški dopust 18 tednov ali več, v 14 
odstotkih držav je stanje slabše, matere morajo na delo že po 12 tednih. Tudi nekatere 
države so prijazne do novopečenih očetov, ki dobijo plačano odsotnost, in to prijaznost 
omogoča kar 54 držav. V 14 odstotkih držav je stanje še slabše – matere morajo za delo 
poprijeti že po manj kot 12-tedenski odsotnosti z delovnega mesta zaradi poroda. Več 
pozornosti bi morala Slovenija nameniti ukrepam, ki omogočajo fleksibilnejšo izrabo 
starševskega dopusta in s tem lažje usklajevanje poklicnega in družinskega življenja. 
 
Pri zadnjem poglavju magistrskega dela lahko ugotovimo, da bi eden od staršev moral 
imeti pravico do bolniške tudi takrat, ko je otrok v bolnišnici, saj je za otroka pomembno, 
da je tudi med hospitalizacijo z njim oseba ob njej počuti varnega. Obstajajo pa izjeme, 
ko imenovani zdravnik podaljša trajanje pravice do nadomestila plače, ko je to potrebno 
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